ARALIK 2021

w

1102 LVAI 20:

y

ISSN 130"

| N|| I |

9ll771 3029472

4 1



daha giizel hediye olur mu?

Yeni yila girerken takim arkadaglariniza ya da
ilham verici liderlerin “deger bilerek” imza attigi déniigiim

yolculuklarindan ilham almasini istediginiz sevdiklerinize

Deger Bilen Liderlik kitabini armagan etmenin tam zamanu.
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2022 ‘saygrnin yili olsun!

Farkinda misiniz, bu giinlerde neredeyse toplumdaki tiim
konusmalara belirsizlik, 6fke, isyan ve tahammiilsiizliik ha-
kim... Pandemi, belirsiz ekonomi, toplumsal erozyon, siyasi
erk ¢ekismesi... Her konuda bir belirsizlik girdabinda dola-

nip duruyoruz. Insanlar, alacaklar1 olasi tepkilerden endise
duyduklari i¢in en siradan konular hakkinda bile birbirleriyle
konusmaktan ¢ekinir hale geldi. Hele de tilkemizde ekonomik,
siyasi veya toplumsal konuda siradan bir fikir bildirmek, haka-
rete varacak kadar ciddi tepkilere yol acabiliyor. Bir hekimin
as1 konusunda bilimsel a¢iklamasinin karsilig1 bile kocaman
bir cahil cesaretinin esiri olabiliyor. Bu, toplumun giderek daha
fazla ayrigmasina neden oluyor. Ayrigma, nefret dilini koriikliiyor ve asil bir toplum
i¢in geri doniilmez nokta bu oluyor. Biz toplum olarak giindelik hayatta bile birbirimi-
ze saygimizi yitirdik.

Modern bir toplumda fikir sahibi olabilmemiz ve bunlari paylagabilmemiz gerekiyor.
Insanlar birbirinden 6grenerek gelisebilen varliklardir ve bu grendiklerine kendi
deneyimlerini ekleyerek yepyeni bir bakis acis1 ve tavir olustururlar. Bu da insana
baskalarinin haklarina ‘saygily’ bir 6zgiirliik saglar. Kegke toplumda, sosyal medya-
da ve genel olarak haberlerde su anda olanlara kars1 durum béyle olsaydi. Bu siirekli
sinirlilik hali bizi bir araya getirebilecek en 6nemli bileseni asindird1: Saygryz...

Peki toplumdaki bu erozyon, sirketleri nasil etkiliyor? Kurum kiiltiirii saglam olan
sirketler, i yerinde bu erozyonun olugmasina izin vermez. Kurum kiltiird, is birligini
ve baglilig1 deneyimleyebilmek i¢in diisiince ¢esitliligini ve farkli bakis agilarini tegvik
eder. Bu titopik bir tesvik degil. Calisanlarin bir kiiltiir temeli ve beklentisi olmalidir.
Birbirine ve her birinin dile getirdigine sayg: gostermek gerekir. Insanlar rollerine, yap-
tiklar1 katkilarla deger katmak ister. Bu, organizasyonun her seviyesi i¢in gecerlidir.

Yoneticilerin bu konuda yaptig1 en biiyiik hatalardan biri; iletisimi ve saygiy1 dikte
eden siireglere entegre etmeleridir. Kurum kiiltiiriinde bunlar gelistirebilir, tesvik
edilebilir ama asla dikte edilemezler. Baz sirketler, etkilesimi ve iligki kurmayi sinir-
landirryorlar ¢iinkii insanlar birbirleriyle konusmak i¢in ¢ok fazla zaman harcarlarsa
iiretkenligin olumsuz sekilde azalacagina dair efsaneye inanryorlar. IK, bu agamada
devreye girerek insanlar1 bir araya getiren bir ortam ve kiiltiir yaratma firsatina sahip-
tir. IK profesyonelleri her ¢aligana saygi duyan ve onlarin, ¢abalarinin girketin basarist
tizerinde anlamli bir fark yarattigini gérmelerini saglayan kurum ici baglilik elgisi
olmalilar! Bu 6lgiilebilecek bir sey degildir. Bunu insanlara {i¢ sey vererek yapabiliriz
- zamanimizi, dikkatimizi ve saygimizi...

Bazi liderler ise ‘sayg1 gosterme’ konusunda cimrilik boyutunu da asarak ‘saygi duyma’
evresinde kendilerini tamamen izole ediyorlar. Onlarin yénettigi kurumlarda ¢aligan-
lar liderlerine sayg1 duymaly, birbirlerine ve goriiglerine de saygi duymali ama lider
olarak kendilerini buna yapmaya hi¢bir sekilde mecbur hissetmiyorlar.

Diiriist olmak gerekirse, toplum olarak hepimiz bu yéne dogru evriliyoruz. Her insa-
nin en ¢ok istedigi sey ‘saygr’... Buna karsilik insan etkilesiminde en az zaman harca-
nan konu da ‘saygr’... Hepimizin en bityiik beklentisi ‘sayg1’ iken en cimri oldugumuz
konunun da ‘saygr’ olmast ironik degil mi?

Sayg1 gormek i¢in 6nce ‘saygry1 duymaliyiz. Ama bizler toplum olarak ne gorityoruz
ne duyuyoruz ne de hissediyoruz. Kayip bir nesil gibi tiim degerlerimizi hara¢ mezat
tek tek elden gikariyoruz. Umarim 2022, yitirdigimiz tiim degerlerin ‘degerini’ anladi-

gimiz ‘saygrnin hakim oldugu bir yil olur.
G Colusha

Genel Yayin Yonetmeni

lyi okumalar,




BUYUK iSTiFA DEVAM
EDERKEN...

Vazgecmeden dnce
calisanlari, seslerini
yUkseltmeye tesvik etmek

20

2022'NIN SIFRELERI
Reskilling (yeniden beceri
kazanma) ve Upskilling
(beceri gelistirme)

Icindekiler

24

“HiBRIT VE

UZAKTAN CALISMA,
iNOVASYON AVANTAUJINI
KAYBETTIRIR” MiTi

Dogru mu yanlis mi?

iK, ESENLIK
PROGRAMLARIYLA
CALISAN BAGLILIGINI
NASIL ARTIRABILIR?

Calisanlari, esenlik
programlarina dabhil
etmenin zorlugu

Aralik 2021

33

2022'DE iK

Calisan deneyimini etkileyecek 7 temel trend

38

COK DiLLi
INSAN KAYNAKLARI
NEDEN ONEMLIDIR?

Kiresel isglcini yonetmek icin
cok dilli bir IK’ya sahip olmak bu
konuda en kritik kurtarici faktorduar.

54

BiR SIRKETIN EN BUYUK
SERMAYESi; BiLGi VE
GUC PAYLASIMIDIR.

Bilginin ve glicln paylasiimasinin,
sirkete getirisi cok bayuktar.




Calisanlariniz
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Prysmian Group, is glivenligine verdigi 6nemi
Safety Week ile gésterdi

Prysmian Group, daha giivenli is
yerleri hedefiyle olusturdugu “Sifir

ve Otesi” yaklagimini merkeze alan
¢aligmalarini stirdiiriiyor. Sirket,

tiim paydaslarinin katilimiyla, 8-12
Kasim 2021 tarihleri arasinda Global
Safety Week (Is Giivenligi Haftas1)
etkinligine imza att1. Bu yil ilk kez
diizenlenen global etkinlik, Prysmian
Group'un tiim operasyonlarinin gii-
venlik yaklasimi konusunda ortak bir
taahhiit vermesi agisindan da kritik
6nem tastyor. Online olarak diizen-
lenen organizasyonda gerek is gerekse 6zel alanlarda meydana
gelebilen kazalara dikkat ¢ekilirken, slirdiiriilebilirlik zincirinin
en 6nemli halkalarindan biri olan is giivenligi konusundaki
farkindalig1 artirmaya doniik paylasimlar yapild:.

Tiirk Prysmian Kablo CEO’su Ulkii Ozcan, “Is giivenligi hem
kendim hem sirketim i¢in temel bir degerdir. Ciinkii basariya,
calisanlarimizin siki ¢aligmasiyla ulastyoruz. Onlar islerini
yaparken zarar gormemeleri i¢in en iist seviyede 6nlem almak ve
her birine giivenli bir is yeri saglamak, bizim sorumlulugumuz”
diye konustu. Ozcan, sunlari séyledi: “Prysmian Group'un

‘Sifir ve Otesi’ yaklasiminda da belirtildigi gibi, ‘calisanlarimiz
en degerli varligimizdir."

Pritt ve TOCEV’den “Cocuklar i¢in Uretiyoruz” Projesi

Henkel’in lider markasi Pritt
ve ¢ocuklarin egitimlerini
destekleyen sivil toplum
kurulusu TOCEV’in is birli-
ginde gerceklesen “Cocuklar
Igin Uretiyoruz” projesi, bu
kez Instagram platformunda
hayata gegirilen bir kampan- -
ya ile ¢ocuklar: sevindirdi. : ““e"YO"’l
2021 yilinda toplamda 5 fark- A

11 tilkede gergeklesen proje

kapsaminda, katilimcilardan

7 farkli hayvan sablonunda figiirler olusturarak Instagram’da
paylagmalari istendi. Pritt, yapilan her bir paylasim i¢cin TOCEV’e
30 TL degerinde bag1s gergeklestirdi. Ayn1 zamanda yapilan
paylasimlar arasindan en yaratici ¢aligmalar da cesitli hediyelerle
odiillendirildi. Hem djjital ¢alismalar hem de influencer iletigimi
ile duyurulan kampanyaya, tiiketiciler biiyiik ilgi gosterirken
binin {izerinde paylagim yapildi.

e -
S i

Cocuklar da yaraticiliklarini kullanarak olusturduklari rengarenk
paylasimlarla TOCEV’e destek sagladi. Projenin sonucunda tiim
tilkelerde olusturulan gorsellerle bir “yaraticilik orman1” olus-
turulacak. Ayrica Pritt, tiiketicilerin paylasimlariyla sunduklar:
katkilara ek olarak, Fritz Henkel Vakfi vasitasiyla da TOCEV’e
toplamda 10.000 Euro bedelinde bir bag1s gerceklestirdi. Boylece
“Gocuklar I¢in Uretiyoruz” projesi bir kez daha iilkemizde aydin-
lik nesillerinin yetistirilmesine katki verdi.

PERYON insana Deger Odiilleri sahiplerini buldu

Insan y6netimi alaninda iz birakan, ilham kaynag1 olan ve insana deger veren caligma ve uy-
gulamalarin degerlendirildigi PERYON Insana Deger Odiilleri, 25 Kasim 2021’de diizenlenen

odiil toreniyle 13’iincii kez sahiplerini buldu. PERYON - Tiirkiye Insan Yonetimi Derneginin
2008 yilindan bu yana araliksiz diizenledigi 6diillere bu y1l 43 kurum, 65 ayri1 kategoride bas-
vuruda bulundu. Ege Serbest Bolge Kurucu ve [sleticisi A.S. (ESBAS), Avrupa Insan Yénetimi

peryon( odl

Birligi (EAPM) tarafindan desteklenen Insana Degerde Liderlik Biiyitk Odiilii’niin sahibi oldu. <
ESBAS'1n 6diiliinii ise Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi Baskani Dog. Dr. Salim Atay,

Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) Tiirkiye Ofisi Direktérii Numan Ozcan ve PERYON Yéne-

tim Kurulu Bagkan: Buket Celebiéven’in olusturdugu 6zel bir heyet takdim etti.

PERYON’iin 32 iilkeyi temsil eden cat1 dernegi Avrupa Insan Yonetimi Birligi (EAPM) tarafindan taninan ve desteklenen organizasyo-
na; bu sene 43 kurum, 65 ayri1 kategoride basvuruda bulundu. Metodolojisinin yapilandirilmas1t ARGE Danismanlik tarafindan yapilan
PERYON Insana Deger Odiilleri 2021’nin, metodolojiye uygun saha ziyaretleri ve raporlamasi uluslararasi denetim ve danigmanlik
sirketi PwC Tiirkiye tarafindan gerceklestirildi. PERYON Insana Deger Odiilleri 2021’de, Avrupa Insan Yénetimi Birligi (EAPM)
tarafindan desteklenen ve ayni zamanda Biiyiik Odiil olan Insana Degerde Liderlik Kategorisi'nde Sahibinden.com, Sisecam, ESBAS ve
Wat Motor’un projeleri yaristi. Insan yonetimi alanina kendi uzmanlik alanlarinda bityiik deger katan jiiri iiyelerinin titizlikle yaptig
degerlendirme sonunda, Biiyitk Odiil'e ESBAS'1n ‘Bir Hayalin Otesi’ adindaki projesi layik goriildi.
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BSH Tiirkiye ¢alisanlarinin sorularini Chatbot uygulamasi Frona ile yanithiyor

BSH Tiirkiye, dijitallesme yolculugunda 6nemli bir adim atarak Chatbot uygulamasini baglatti.

“Frona” ad1 verilen ve sanal bir karaktere sahip olan bu Chatbot uygulamasi, BSH ¢alisanlarin-
dan gelen sorulari yanitliyor, tiim birimlere destek oluyor, is stireglerinin verimliligini artiriyor
ve ¢aliganlarin hayatini kolaylastiriyor. Tamamen BSH’nin 6z kaynaklariyla, kendi IT altyapisi-
nin katkilariyla hizmete sokulan ve yapay zeka, dogal dil isleme ve derin 6grenme teknolojileri
ile desteklenen Frona, IK, organizasyon ve hukuk alanlari bagta olmak iizere 11 konuda konu-
sabiliyor ve caliganlara bilgi verebiliyor. Ozellikle sirket ii iletisim, e-oryantasyon, anlik geri
bildirim, anket uygulamalari ve IK birimine sik¢a sorulan sorularin yanitlanmasi gibi alanlarda
caliganlara hizmet veren Frona, Tiirkge ve Ingilizce olmak iizere veri tabaninda olusturulmus

1.000°den fazla soruyu 7/24 aninda yanitlayabiliyor.

FRONA

BSH Gelismekte Olan Pazarlar Bélgesi IK Kidemli Direktdrii Ayca Kagikci: “BSH Tiirkiye olarak gelecegi sekillendiren teknolojilere
imza atarken, hizla degisim gosteren diinyadaki dijitallesme siirecine liderlik etmeye devam ediyoruz. Sirketimizin dijital doniisiim
stratejisini uygulamalarimizdan biri olan bu projeyi tamamen kendi IT altyapimizin katkilariyla tamamlayarak ¢aliganlarimizin hiz-
metine sunduk. Calisanlarimizin IK siireg ve uygulamalari ile erismek istedikleri konularda 7/24 yanit verebilen Chatbot uygulamast
Frona, yapay zek4, dogal dil isleme ve derin 6grenme teknolojileri ile ¢alisiyor. Sonug olarak her ¢alismamizda oldugu gibi bu ¢aligma-
mizda da BSH Tiirkiye ¢alisanlarinin hayatlarini kolaylastirmay1 ve mevcut i siireglerinin verimliligini artirmay1 hedefliyoruz.” dedi.

Yeni Neslin Sabancr’lilarn
is hayatini degistirmeye geliyor

Sabanci Toplulugu, IK

ve isin gelecegine hizmet
eden yeni trendleri, GO-
OINN is birligiyle birlikte
devreye alinan “Yeni
Nesil Kariyer Deneyimi
(YNKD)” 3. Dénem prog-
ramiyla Giniversiteli gen¢-
lerle bulugturdu. Cesa-
retle, tutkuyla ve merakla
stirekli gelisimine 6nem veren ve Sabanci Toplulugu kiiltiiriiniin
bir pargast olmak isteyen {iniversite 3. ve 4. sinif 6grencileri i¢in
hazirlanan Yeni Nesil Kariyer Deneyimi Programu ile katilimcilar
tamamen online bir deneyim yasadilar. 150 iiniversiteden 47 bin
6grencinin katildig1 2021 senesi Youthawards’da Genglerin En
Begendigi Online Staj Programi kategorisinde de birinci secildi.
Program oniimiizdeki donemde de devam edecek.

“Yeni Nesil Kariyer Deneyimi Program1” kapsaminda genglerin
inovasyon ve girisimcilik alanlarina yonelik gelisimlerini deneyim-
leyerek desteklemek i¢in kurum i¢i inovasyon ve girisimcilik kiil-
tiirii konusunda kurumsal sirketler ile is birlikleri yapan GOOINN
ile 3. Donem YNKD’de siirecinde ig birligi yapti. Bu i birliginde,
YNKD’li gengler hem Siirdiiriilebilirlik temalarina y6nelik bir
Ideathon’da yer aldilar hem de inovasyon araglarini, tasarim odakli
diisiinmeyi uygulayarak 6grendiler.

Citrix arastirmasina gére, her 100 bilgi iscisinden
40’1 isten ayrildi veya ayrilmayi diisiiniiyor

Citrix’in yeni aragtirmas,
kiresel isci sikintisi ve
sirketlerin bu sikintinin
etkisini azaltmak icin
atabilecegi adimlar konu-
sunda iggoriiler sunuyor
ve ¢alisan deneyiminin
hi¢ olmadig1 kadar 6nemli
hale geldigini ortaya
koyuyor. Daha énce
gorillmemis sayida ¢aligan isinden ayriliyor ve bu, ditnyanin her
yerindeki sirketleri sarsan bir yetenek kitligina yol agryor. Citrix
Systems, Inc. (NASDAQ: CTXS) tarafindan yiiritiilen bir arastir-
maya gore ABD’deki 1000 bilgi is¢isinin %401 son bir y1l icinde
en az bir kez isten ayrildi ya da ayrilmay: diigiintiyor. “Biiytik
Istifa”nin ardinda yatan ne? Isletmeler bunun etkisini hafifletmek
i¢in ne yapabilir?

Citrix Strateji Bagkan Yardimcisi Tim Minahan, sunlar1 séyledi:
“Arastirmamiz ¢aliganlarin giiniimiizde kendilerine istedikleri
yerden anlamli igler yapma 6zgiirliigii veren, katkida bulunmak ve
kariyerlerini gelistirmek i¢in esit firsatlar sunan islere girmek i¢in
mevcut islerinden ayrilmaya istekli oldugunu a¢ikea gosteriyor.
Sirketlerin diinyanin gérdiigii en siki isgiicii piyasasinda isletme-
lerini ileri gotiirmek i¢in ihtiya¢ duydugu calisanlari kendilerine
¢ekmek i¢in ¢alisanlarin isteklerini yerine getirmesi gerekecek.”




egitim planlarina kadar tiim iK siireclerini
dijital ortamda yonetmenin keyfini siz de ¢ikarin.
logo.com.tr’ye girin.



FLO ile ayakkabi sektoériinde yapay zeka riizgari esiyor

FLO Magazacilik, teknoloji ayaginda dev yatirimlar yapmaya devam ediyor. FLO; yapay zeka, IoT, RPA
gibi yeni nesil teknolojiler iizerinde ¢alisarak iiriin yonetiminden lojistige, miisteri deneyiminden tedarikgi
yonetimine ve IK sistemlerine kadar her alanda hayata gegirmeye bagladig1 dijital déniisiimiin projeleri ile

perakende sektoriine onciilitk etmeyi hedefliyor.

FLO Bilgi Teknolojileri ve Lojistik Genel Miidiir Yardimcisi: Burak Aktas, “Her gecen giin servis verdigimiz
miisterilerimizin ve bayilerimizin {irine ulasma hiz1 ve kolaylig1 konusundaki beklentilerinin arttigini bi-
liyoruz. FLO olarak ¢ok kanalli ve gok markali yapimizla miisterilerimizin bu beklentilerini 6nceleyen bir
bakis agistyla ve ihtiya¢ duyulacak teknolojik doniigiitm adimlarini planlayarak tek tek hayata geciriyoruz.

Miisterilerimize yalnizca aligveris sirasinda degil, oncesindeki tedarik zinciri ve lojistik siireglerin yani sira

aligveris sonrasindaki iade/degisim siirecinin tiimiinde yanlarinda oldugumuzu hissettirecek omnichannel hizmet anlayisimizi oda-
ginda perakende sektoriine onciiliik edecek, fark yaratacak, diga bagimlilig1 azaltacak dijital doniisiime yonelik projeler yiiriitiiyoruz.
Bugiine kadar hayata gecirdigimiz projelerle bircok 6diile layik goriildiik. Yapay zeké tabanli FLO WISE projemiz de gergekten sektorde

bityiik kolaylik saglayacak iddial1 projelerimizden biri oldu.” dedi.

Yapi Kredi’den yine bir ilk: Vadaa NFT Koleksiyonu

Yapi Kredi, World’iin 30.
yili serefine Tiirkiye’nin
en sevilen maskotlarin-
dan Vadaa ile yine bir ilki
gergeklestirerek NFT diin-
yasina giris yapt1. Banka
boylece ilk defa bir marka
karakteriyle NFT {ireten
ve hediye eden marka
oldu. Olusturulan NFT
koleksiyonunda 19 adet farkl: Vadaa karakteri ve 1 adet

eskiz Vadaa’nin 20 yil 6nceki ¢izim agamasindaki hali bulunuyor.

VADAA, WORLD'UN
30. YILINA OZEL NFT KOLEKSiYONUYLA
DiJiTAL SANAT DUNYASINDA!

gl

Tirkiye’nin lider kredi kart1 World’in maskotu Vadaa’nin dijital
sanat diinyasina NFT leriyle adim atarak yine bir ilki gercekles-
tirdigini belirten Yap1 Kredi Kurumsal {letisim Direktorii Arda
Oztagkin; “Vadaa 6nce 2003 yilinda kampanyalarimizin habercisi
olarak hayatimiza girdi. Bugiin ise yapilan pek ¢ok arastirmaya
gore Tirkiye’nin en taninan, en sevilen ve en popiiler maskotla-
rindan biri. Oyle ki, miisterilerimizin yogun talepleri sonucunda
satigina bagladigimiz Vadaa'larimizdan elde ettigimiz gelirle
TEGV’e bagista bulunuyoruz.

[lklerin markasi Yap: Kredi olarak gerceklestirdigimiz bu projeyle
birlikte, ilk defa bir marka karakteriyle NFT iireten ve hediye
eden marka olacagiz. Yap1 Kredi olarak yenilikleri sektoriimiize
kazandirmaya ve 6rnek olmaya devam edecegiz” dedi.

Doga Dostu Araslar 36 bin fidana can suyu verdi

Aras Kargo, “Doga Dostu
Araslar” catisi altinda,
agaclandirmadan cevre ve
kiy1 temizligine, karbon
ayak izinin azaltilma-

s1 gibi farkli alanlarda
stirdiiriilebilirlik vizyonu
ile ylirtittiigii caligmalar
yonetim ve ¢alisanlarinin
aktif katilimryla ytriti-
yor. Bugiine kadar Tiirkiye’nin farkl: bolgelerinde 140 binden fazla
fidan dikimi gerceklestiren Doga Dostu Araslar, ¢alisanlar adina
Ege Orman Vakfrna bagislanan 36 bin fidanin dikim toreni i¢in 11
Kasim Milli Agac¢landirma Giinii gergevesinde Kugadasi-Yaylakoy
mevkiinde bulustu. Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sézlesmesini
de imzalayan Aras Kargo Tirkiyenin orman ortiisiiniin gelistiril-
mesi i¢in destekledigi faaliyetler kapsaminda Ege Orman Vakfi is
birligi ile Doga Dostu Araslar Ormani olusturdu.
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'DOBA DOSTU ARASLAR HATIRA ORMANI
36.000 FIDAN

Aras Kargo Genel Miudiirii Utku Ayyarkin, “Gelecege daha sag-
likl1 ve yasanabilir bir ¢evre birakabilmemiz i¢in is diinyasinin
aktorlerinin iistlenmesi gereken sorumluluklar var. Bu baglamda
bizlere hem bireysel hem de kurumsal olarak diisen gorevler her
gecen giin cesitleniyor. Aras Kargo olarak cevre ve siirdiiriilebilir-
lik konularinda, Doga Dostu Araslar platformu ile ¢calismalarimi-
z1 siirdiiriiyoruz. Bu giizel organizasyon i¢in tiim yoneticilerimize
ve ¢alisanlarimiza tesekkiir ediyorum” seklinde konustu.




Calisan motivasyonunda yeni donem

X Kugaginin yerini Y ve

Z kusaklarina yavas yavas (o)
birakmast is hayatindaki o
anlam arayis1 noktasinda )

da farkliliklar1 berabe-
rinde getirmeye baslad1.
Caliganlar ‘Ben bu sirkete
isimin disinda neler ka-
tabilirim?’, ‘Kurumsal
kimligimle insanlara,
diinyaya nasil fayda saglayabilirim? sorulariyla sirketteki
konumundan daha fazlasi olduklarini bilmek ve hissetmek,
aidiyet duygularini beslemek istiyorlar.

Abilit)}pool

yetenegini paylas

Kurumsal sosyal sorumlulugun ¢aligan motivasyonunda
kazandig1 6nem agikar. Onem kazanmasiyla birlikte bu
alanda yeni inovasyonlar ve gelistirmeler de yapilmaya
baslandi. Kurumsal sosyal sorumlulugun her sey gibi
dijitallesmesinde ve projelerin olusturulmasinin, takip
edilmesinin is yikiint sorumlularinin izerinden alabilmek
adina olusturulan yeni toollar hayatimiza girdi. AbilityPool da
bu taraftaki bircok problemi ¢6zen dijital platformlardan
bir tanesi. Baslica gorevi kurumlarin, ¢alisanlarinin farkli
yeteneklerini kesfederek goniillillitk ¢aligmalarini daha
etkin yonetmelerini sagliyor. Bu sekilde sirketlere cirosal
anlamda 6l¢iimlenebilir, siirdiiriilebilir ve takip edilebilir
bir goniilliiliik deneyimi sunuyor.

PERYON 50’inci yilinda diyalog seferberligi baslatiyor

Dort bine yakin iiye sayisi ile mil-
yonlarca ¢alisana ulasan, Tiirkiye’nin
kendi alanindaki ilk sivil toplum
kurulugu olan PERYON - Tiirkiye
Insan Yénetimi Dernegi yeni yasini,
baslattig1 diyalog seferberligi ve yeni
kurumsal kimligiyle kutluyor. 11
Kasim’da dernek yonetim kurulu
iiyelerinin ve Geng PERYON liilerin
genis katilimryla gerceklesen basin
toplantisinda tanitilan yeni kimlik ve
stratejiyle, insan yonetimi alaninin en
onemli diyalog seferberligi baslatil-
di. Tiirkiye’de insan yonetimi ile ilgili olan tiim profesyonelleri,
girisimcileri ve akademisyenleri ortak bir ¢at1 altinda toplayarak
insan yonetiminin gelistirilmesi ve Tirkiye’deki caligma kosulla-
rinin iyilestirilmesi i¢in deger iireten galismalar yapan PERYON,
yeni déneminde iki dezavantajli grup olan gengleri ve kadinlar:
hedef alan ¢aligmalara agirlik verecek.

50’inci y1l bulugsmasinin agilis konugmasini yapan Yonetim
Kurulu Bagkan1 Buket Celebioven, “Yepyeni bir gelecek,
etkilesim etrafinda sekillenen bir diyalogla baslayacak.

Bu yiizden 50. Yasimiz ile birlikte diyalog seferberligi
baslatiyoruz. Bu seferberlik ‘Gegmise saygi, gelecege kanca’
anlayisi ile gerceklesecek ve yeni kurumsal kimligimizle de
uyumlu olacak” ifadelerini kulland:.

Novartis ila¢ “Kadin Calisanlar icin Tiirkiye’nin Harika is Yeri” secildi

Tiirkiye’de Insan Kaynaklarrna yaptig1 yatirimlar ve éne gikan IK uygulamalariyla dikkat ceken Novartis
[lag, kurum kiiltiirii olusturulmasi alaninda danismanlik ve arastirma hizmetleri sunan Great Place to
Work tarafindan diizenlenen 2021 yilinin Tiirkiye’nin Kadin igin Harika Is Yerleri siralamasinda 250-500
calisan sayist olan sirketler kategorisinde “Kadin Caliganlar igin Harika Is Yeri” 1.’lik 6diiliine layik
goriildii. 3 yildir her sene “Kadin Calisanlar icin Harika I Yeri” segilen Novartis Ilag, aldig1 bu édiille

IK alaninda kadin ¢aliganlarin desteklenmesine yonelik gerceklestirdigi uygulamalardaki basarisini

bir kez daha ortaya koydu.

Novartis Grup Tiirkiye Insan Kaynaklari Direktérii Dr. Senay Kizilkaya, Novartis [lag olarak kadinlarin
is hayatindaki yerine ¢ok 6nem verdiklerini ifade ederek sozlerine soyle devam etti; “Aldigimiz bu 6diil,
cinsiyet ayrimi yapmaksizin is ve 6zel hayat entegrasyonuna ve kadin liderligi alanlarina yaptigimiz yati-

rimlarin en bityiik gostergesidir. Kadin ¢alisanlarimizi her alanda ve her zaman desteklemeye ¢alisiyoruz.

Yénetim ekibimizin yiizde 57’si kadinlardan olusuyor. Ise, kiiltiire ve calisma ortamina katkilarini gok énemsiyoruz. Global ve
lokal olarak iist yonetimde gorev almasi muhtemel kadin adaylar her yil diizenlenen Organizasyonel Yetenek Toplantilar: siirecinde
degerlendiriliyor. Yetenekli kadin ¢alisanlarimiz i¢in 6zel olarak tasarlanmis gelisim planlariyla onlar: bir sonraki pozisyona
hazirlamak igin gesitli kogluk egitimleri diizenliyoruz. Sosyal sorumluluk kapsaminda yeni is hayatina atilacak kadinlar igin de

cesitli projeler hayata geciriyoruz.”
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Margaret Howson - Sanofi

Sanofi Tiirkiye, Levant ve fran IK Di-
rektorligii gorevine Margaret Howson
atandu. 16 yildir Sanofi biinyesinde fark-
l1 cografyalarda ve gesitli kademelerde
gorev yapan Howson; son 4 yildir Sanofi
grubunun kérfez iilkeleri IK Direktorii
olarak; Bahreyn, Kuveyt, Umman, Suu-
di Arabistan, Birlesik Arap Emirlikleri
ve Katar’in K yénetiminden sorum-
luydu. 1994 yilinda is hayatina adim
atan ve gesitli sirketlerde insan kaynak-
lar1 direktorligii yapan Margaret Howson, 2005 yilinda Sanofi
biinyesine katildi. 2010-2012 yillar1 arasinda sirketin Endiistriyel
Operasyonlar biriminde alt1 Avrupa iilkesinden sorumlu IK Di-
rektorit olarak caligti. 2012 yilinda Sanofi Ingiltere ve Irlanda’nin
IK Direktérliigiine atanan Howson, bu gérevinde IK tratejisinin
gelistirilmesinden ve uygulanmasindan sorumlu olarak; yetenek
yonetimi, performans uygulamalari gibi konularda kurumsal IK
politikalarinin ve prosediirlerinin uygulanmasina 6nciiliik etti.

Nihan Alhan - Borusan Mannesmann

Tiirkiye gelik boru pazarinin lideri Bo-
rusan Mannesmann’in {ist yonetiminde
onemli bir atama gerceklesti. Borusan
Mannesmann Insan, Kurumsal Gelisim,
Cevre ve Surdirilebilirlik konularin-
dan sorumlu Genel Miidiir Yardimcisi
ve Icra Kurulu Uyesi olarak Nihan
Alhan atandi. Hacettepe Universitesi
Ingiliz Dil Bilimi boliimii mezunu olan
ve Bahgesehir Universitesinde MBA
egitimini tamamlayan Nihan Alhan
2005-2014 yillar1 arasinda Yazaki Otomotiv Yan Sanayi sirketinde
Insan Kaynaklar1 Miidiirii olarak gdrev yapti. Autoliv Cankor
Otomotiv sirketinde Ulke IK ve Endiistriyel Iliskiler Miidiirliigi
roliiniin yani sira Autoliv Avrupa Bélgesi Ucretlendirme ve Yan
Haklar Koordinatorliigii gorevini tistlendi.

Esra Boduroglu - Mondeléz International Tiirkiye

Mondeléz International’in Tiirkiye IK Liderligi gérevine Esra
Boduroglu getirildi. Lisans egitimini Bogazici Universitesi Iktisat
bolimiinde tamamlayan Boduroglu, bugtine kadar insan kay-
naklari, global transformasyon IK proje yonetimi ve degisim
yonetimi alanlarinda galigti. 2009-2015 seneleri arasinda The
Coca-Cola Company Insan Kaynaklari departmaninda farkli
bolgelerden sorumlu olarak gorev yapti. Esra Boduroglu, Monde-
lez International Tiirkiye ailesine 2015’te Bolge Yetenek Yoneticisi
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olarak katild1. Sonrasinda Global insan
Kaynaklar1 Transformasyon Yoneticili-
i ve global projelerin Degisim Strateji
Liderligi gorevlerini tistelenen Bodurog-
lu, son olarak Mondeléz International
Tiirkiye Insan Kaynaklar1 Lideri olarak
atand1. Esra Boduroglu, Mondeléz
International’da Tiirkiye Insan
Kaynaklar1 Liderligi gérevinin yani

sira Dogu Avrupa Bolgesinde AR-GE
ve Kalite fonksiyonlarinin da insan
Kaynaklar1 Liderliginden de sorumlu olacak.

Hiiseyin Coban - ISS Tiirkiye

ISS Tiirkiye’de COO’luk gorevine
Hiiseyin Coban getirildi.

Hiiseyin Coban, Yildiz Teknik Uni-
versitesi Elektronik ve Haberlesme
Miihendisliginden mezun olduktan
sonra profesyonel is yasamina Profilo
Cerkezkoy fabrikasinda baslad, ardin-
dan da Delphi Otomotiv Sistemlerinde
yaklasik 10,5 y1l boyunca gorev yapan
Coban, ISS ailesine katilmadan 6nce
Mey I¢ki’de galistr. 2011 yilinda ISS Tiirkiye ailesine katilan
Hiiseyin Coban, Genel Miidiir olarak siirdiirdiigii gorevine
artik COO olarak devam edecek.

Tore Birol - Henkel

Henkel’de Camagir ve Ev Bakim Avrupa

Satig ve Ulke Yonetimi Bagkan Yar- | & &
dimcilig1 gérevinde bulunan Tére Birol, o
Henkel Camagir ve Ev Bakim Global
Satis Kurumsal Bagkan Yardimcisi ola-
rak atand1. Birol, yeni gérevine Henkel’in
Diisseldorf’taki merkezinde devam ede-
cek. Istanbul Universitesi Uluslararasi
Iligkiler Béliimii'nden mezun olan ve
Oxford Brookes Universitesinde MBA
yapan Tére Birol; Kog¢ Holding, BP ve Nielsen’de ¢esitli pozis-
yonlarda gorev aldiktan sonra, 2006 yilinda Kategori Yoneticisi
olarak Henkel kariyerine bagladi. 2007 yilinda Henkel’de Ulusla-
rarasi Zincir Magazalar Kanal Miidiirii gorevine getirildi.

2009’da Tiurkiye Zincir Magazalar & Ticari Pazarlama & Kategori
Yonetimi Yoneticiligi, 2011’de ise Henkel Baltiklar Genel Mii-
diirligii gorevlerini tistlendi. 2012 yi1linda Henkel Ukrayna Genel
Midiirii ve Yonetim Kurulu Bagkani olarak kariyerini stirdiirdii.
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Kigisel geligsimlerini kendileri
yoneten caliganlariniz igin
yeni video egitimlerimiz hazir
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‘ BUyUk Istifa devam ederken...
Vazgecmeden once calisanlari,
seslerini yiikseltmeye tesvik etmek

Erica Lance




Su anda "Biiyiik Istifa" hakkinda ¢ok fazla
bilgi var. Gegtigimiz birkag ay boyunca,
sirketlerden hiikiimetlere kadar her tiirden
kurulus, ayrilan ¢aliganlarin “tsunamisi”
hakkinda uyar1 alarmlar: verdi.

Bazi ¢alisanlar bilgi ve goriislerle gelecek
ve konugacak ancak ¢ogu degil. Sessiz
olanlar, yoneticileri onlarin yeteneklerini
ortaya ¢ikarabilseydi, muhtemelen sirket
i¢in yararli ve benzersiz faydaya sahip ola-
caklardu. Yiiksek potansiyelli de olabilirler.
Acikga, bu artan huzursuzluk ve istifa
ortaminda, yoneticilerin tiim ¢alisanlar-
dan gelen girdileri proaktif olarak arama
ve buna gore hareket etme konusunda net
bir yetkileri vardir.

Calisanlarin ayrilma nedenleri hakkinda
¢ok fazla spekiilasyon olsa da - ve neden-
leri de onlar kadar cesitli olabilir - bence
sirketlerin ciro dalgasini durdurmaya
yardimci olmak i¢in su anda yapabilecek-
leri nispeten basit ama son derece 6nemli
bir ey var: Diiriist geri bildirim.

Calisanlarin da Sesi Var

Calisanlarin s6z hakki vardir ve de bir
fikre, goriise veya endiseye sahip olma
ihtimalleri vardur. Sirketler, calisanlari-
nin s6z sahibi olmalarina ihtiya¢ duyar.
Cogu zaman ihtiya¢ duydugumuz girdiyi
calisanlardan alamiyoruz ya da daha rahat
konusabilen birkag ¢calisandan kendili-
ginden aldigimiz girdilere giiveniyoruz.
Ancak ¢aliganlar kendileri i¢in ayaga kal-
kip "Hey, ihtiyacim olan sey, bu" demezse;
“Istedigim bu;” "Bu, isleri iyilestirmek icin
yapmamiz gereken bir sey;" o zaman ses
yok. Ve bir¢ogu basit¢ce konusmayacak.
Dogrudan sorulmadig: siirece, hayur.

Yoneticilerin, ¢aliganlara girdi, geri
bildirim ve hatta elestiri i¢in proaktif
bir sekilde ulagsmalari gerekir. Ancak
etkililik, basit¢ce sormaktan daha fazlasi-
dir. Agirlikli olarak dinlemek, kabul
etmek ve miimkiin oldugunda size soyle-
nenlere gore harekete ge¢mekle ilgilidir.

isverenlerin duymasi ve
dinlemesi gerekiyor

Duyma ve dinleme ¢ok farkli iki seydir.
Duyma pasiftir. Dinlemek aktiftir ve iyi

yapildiginda stratejiktir. Igverenlerin pro-

aktif olarak calisanlara ulagmasi ve strate-
jik yollarla onlardan goriis almasi gerekir.

Hem bireysel hem de ekip olarak, yetenek

havuzlarindan kimlerden ses ¢ikmadigina
dikkat etmeleri gerekir.

Ornegin, #MeToo hareketi ve Afrikali
Amerikalilar-#BlackLivesMatter gibi
kadinlari da igeren ¢alisan kesimleri
tarafindan son zamanlarda ortaya ¢ikan
biiyiik medya ¢igliklarini ditsiiniin. Kuru-
luglar bu gruplarin soylediklerini duydu ve
bazilar1 gercekten dinlediler. Bazilar1 ise
duyduklarina gore harekete gecerek gergek
degisiklikler yapt.

Tiim ¢alisanlardan gelen girdilere ihtiya-
cimiz oldugunu kabul etmeye devam eder-
ken, daha fazla girdiye ihtiya¢ duyabilece-
gimiz belirli segmentleri stratejik olarak
belirledigimiz bir yere gitmemiz gerekiyor.

Ozellikle:

« Ofise geri donmek istemeyen evden
calisan ¢alisanlar.

« Evden ¢alisan ve ofise geri donmek
isteyen ¢alisanlar.

« Her iki ortamda da ¢ocuklari,
ebeveynleri veya bagkalari i¢in bakim
gereksinimleriyle karsilasan ¢alisanlar.

« Yeterli kariyer gelistirme firsat
verilmedigini diisiinen ¢alisanlar.

« Caliganlar - son Facebook muhbiri
gibi - sirketlerinin eylemlerinin veya
eylemsizliklerinin ardindaki etik
tutumlarla ilgilenirler.

Cok sik bir ¢aligan, goriiniise gore
goriiniirde bir sebep olmaksizin, yoneti-
cisini sagirtmak i¢in kapidan digari ¢ikar.
Calisanlar ¢cogu zaman yoneticilerinin
duygu veya motivasyonlarini bir sekilde
sezebileceklerini digiiniirler. Taninmak
istiyorlar, ancak ¢ogu zaman bu istek
yoneticiye ulagmiyor.

Etkili isitme ve dinleme, geri bildirim
dongiileri gerektirir. Bu sadece ¢alisanlarla
konusmakla ilgili degil; onlarla acikca
konusmakla ilgili. Paylasmak ve girdi

aramak ve bunu yapmayi giivenli hale
getirmek. Bunun, ¢aliganin fark edilmeden
caligmaktan bikip kagma karari vermeden
once proaktif olarak yapilmas gerekir.

Bire Bir iletisim:
Yoneticiler igin En iyi Uygulama

Ne yazik ki mesgul yoneticiler i¢in ¢ali-
sanlarin ilgisini ¢ekmek ve anlamak i¢in
herkese uyan tek bir iletisim yontemi yok-
tur. Herkesin benzersiz bakis agilar1 olan
bireyler olarak ele alinmas gerekir.

Yoneticilerin, ¢aliganlarin nasil caligtigini
6grenmek icin bire bir goriismeleri gerekir.

« Islerinden dolay1 hayal kirikligina m1
ugradilar ve nelerin degistirilmesi
gerektigini disiiniiyorlar?

« Operasyonun hangi alanlarinin
harika ve hangilerinin eksik oldugunu
diistintiyorlar?

« Sirketin giiclii ve zayif yonleri nelerdir,
nasil gelisiyor?

« Sirket kendisini nasil daha gekici bir
is yeri haline getiriyor?

o Hedefleri nelerdir—onlar i¢in
hedefleriniz nelerdir?

« Nerede bagarili olmadiklarini hissediyor-
lar ya da rehberlige ihtiyaglari var mi1?

« Sirket onlarin ihtiyaglarini nasil
karsilayabilir?

Bu etkilesimler hem ¢aliganin hem de
yoneticinin, kisisel bir anlayisa ulagsma
nihai hedefi ile bakis agilarini paylastiklar:
bir iletisim koprisudiir.

Calisanlar her zaman "Farkli bir seye
ihtiyacim var!"” demek i¢in ellerini
kaldirmayacak. Sadece gidip baska
bir yerde arayacak.

Bu yetenek sikintisi i§ piyasasinda, ¢aligan
beklentilerini anlamak ve kutuplagsmay1
azaltmak ¢ok 6nemli hale geliyor. Bu bir
yoneticinin isidir. Bityiik Istifa ile miicade-
le eden sirketler i¢in bundan daha 6nemli
bir ig olmayabilir.
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Tuborg

hedef kalic1 6g¢renme,
yontem ve araclar
cok cesitli...

Tuborg Akademi’deki yeni uygulamalari dinlemek

Uzere teybimizi uzattigimiz Egitim ve Gelisim Madird
Gulper Ozturk Bezci’nin aktardiklarini ézetlemek kolay

dedil clink( sirketin uzun vadeli stratejilerine ulasabilmesi
icin calisanlarin hem teknik hem de yetkinlik gelisimini
destekleme hedefiyle soluksuz calisiyorlar: Beyaz yakali
calisanlar ve saha Uretim ekipleri icin yeniliklere imza atiyor,
gicli ic egitmenlerin deneyimlerinden yararlaniyor ve
interaktif asenkron egitimlerle sinif egitimlerindeki pratik
imkanini online egitimin her daim ulasilabilirligine tasiyorlar.

Hadi gelin, simdi detaylara birlikte kulak verelim.

Tuborg Akademi olarak sirketimizin uzun vadeli stratejilerine ula-
sabilmesi icin calisma arkadaslarimizin hem teknik hem de yetkinlik
gelisimini desteklemeyi hedefliyoruz. Bu amac¢ dogrultusunda
calisma arkadaslarimiza sundugumuz egitim ve gelisim faaliyetleri-
ni gelistirmek éncelikli hedeflerimizden biri.

2021 yilinda ekibimize dahil olan Egitim Tasarim Uzmanimiz ile
birlikte online ve video egitimleri kendimiz hazirlamaya basladik.
Bu egitimlerin iceriklerinde 6drenmeyi artiracak farkli araclarin ve
oyunlastirmanin kullaniimasina énem veriyoruz. Hem teknik hem
de davranissal yetkinlikler ile ilgili farkli konularda icerik Uretiyor,
egitimler tasarliyoruz.

Beyaz yakall calisanlarimizin teknik gelisimini destekleyebilmek icin
son dénemde pozisyon bazli teknik beceri analizi yaptik. Belirlenen
teknik becerileri gdz éntinde bulundurarak her bir calisanimizin
teknik egitim ihtiyaclarini belirledik. Onceliklendirdigimiz gelisim
alanlarr icin ic egitim, dis egitim, birbirinden 6grenme, kocluk/
mentorltk gibi farkll metodlar belirledik. Bu sekilde calisanlarimizin
teknik gelisimi icin bireysel 6grenme yolculugu olusturduk.

Saha dretim calisanlarimizin teknik gelisimini desteklemek icin
ise sahada yapilan uygulama sinavlari tasarladik. Sdrekli Gelisim
Departmant ile yUrattigumiz bu calismada her bir pozisyon icin
teknik becerisini 6lcimleyebilecedimiz soru setleri olusturarak bu
sorulari is basinda uygulamali olarak yapmasini bekliyoruz.

Uzun yillardir kendi gérevlerine ek olarak ic Egitmenlik yapan
guclu bir ekibimiz var. ic Egitmenlerimiz Turk Tuborg Yetkinlik
Modeli'nde yer alan yetkinliklerin gelistirilmesine yoénelik sinif egi-

timleri hazirladi ve bu egitimleri kendileri veriyor. Katilimcilardan
da oldukca olumlu geri bildirimler aldigimiz bu egitimler sayesinde
ic egitmenlerimizin sirket icindeki deneyimlerinden faydalaniyor,
bu birikimi diger calisanlara da aktarmalarini sagliyoruz.

ic egitmenlerimiz ayni zamanda uzman olduklar konularda hazirla-
diklari egitim videolart, film ve kitap dnerileri, 6zet konu aciklama-
larindan olusan infografikler gibi karma 6grenmeyi destekleyecek
araclar hazirliyor. ic egitmenlerimiz katki sagladiklari tim egitim ve
gelisim faaliyetlerinden puan topluyor ve bir 6édullendirme sistemi-
ne dahil oluyor.

Son dénemde 6zellikle davranissal yetkinlik gelisimine katkida
bulunacak en yenilikci calismamiz ise interaktif Egitim Videolar!.
Calisani 6grenmenin merkezine alan ve onun secimleri ile egitimi
sekillendirebildigi bu 6grenme araci, ayni zamanda bilginin davra-
nisa donusmesi icin ilk temelleri atma acisindan da oldukga etkili.

Tuborg Akademi olarak karma ddrenmenin glclne inaniyoruz.
Ayni konuyu farkh egitim ve gelisim araclari ile ele alarak calisanin
tercihlerine uygun bir sekilde sunmay1 amachyoruz.

Pandemi ile birlikte sinif egitimlerimizin hepsini sanal siniflara
uyarladik. Ayrica bu egitimleri destekleyecek videolu 6grenme
materyalleri Gretmeye basladik.

Online egitimlerimizi daha genis hedef kitlesi olan konularda
kullanmayi tercih ettik. Kimi zaman online egitimlerimizi
sinif egitimlerimizin tamamlayicisi olarak kullandik.



Mentdrllk strecimizi genisleterek ekip ydneten daha ¢cok
calisma arkadasimizin faydalanmasini planlyoruz.

Ozellikle %100 Liderlik Okulu catisi altinda toplanmis olan tim
gelisim programlarimizda oldugu gibi, farkli ydntem ve araclari
bir arada kullanarak kalici dgrenmeyi hedefliyoruz.

Diger yandan, az 6nce de belirttigim gibi, en yeni araclarimizdan
biri ise interaktif Egitim.

“INTERAKTIF EGITIM TASARIMINDA

DANISMANIMIZ OZER KOG’UN VE THE SMART INTERACTIVE’IN
DESTEGI ILE SINIF EGITIMLERINDEKI PRATIK IMKANIMIZI
ONLINE EGITIMIN HER DAIM ULASILABILIRLIGINE TASIDIK”

interaktif egitim araclarini kullanmaya nasil karar verdiniz
ve siire¢ nasll isledi?

Etkilesimli egitim videolari ¢cok uzun zamandir takip ettigimiz
bir arag. LMS altyapisi degisikligi dnceligimiz dogrultusunda
gecis projemizi tamamladiktan sonra interaktif egitim
calismalarimiza basladik.

Bulundugumuz dénem
. . ] bu toplantlyl
sebebiyle konu 6nce- siz.nasik°
ligimizde bir degisiklik V°"et'fd'"'=".;;,’

yaparak yeni eklenen o RIS
Uzaktan Calisma Becerisi (SN Fomumwnwmmmm gs

ve Uzaktan Calisma & _
Y6netim Becerisi yet- =
kinliklerimizin gelisimini

hedefledik. Yonetim ve Liderlik konusunda uzun zamandir is birligi
icinde oldugumuz degerli Ozer Koc egitmenliginde ve The Smart
Interactive sirketi organizasyonu ile iki egitim

icin uzun bir hazirhk srecine girdik. Sirketimize 6zel icerikle
hazirladigimiz bu egitimler icin ilgili gruplarla birlikte senaryo ha-
zirliklarimizi tamamladik ve prodiiksiyon/kurgu calismalari
sonrasinda egditimlerimizi yayinladik.

Bu araclarin sizce ne tiir faydalari var?

Calisma arkadaslarimizin egitimin deneyimine kalite katan bir
teknik olmasi bizim icin en bUyuk arti oldu. Asenkron egitimde
de interaktivite deneyimi cevrimici 8grenme araclarina olan
yakinhgimizi artirdi. Ogrenen kisi ile egitmen arasina giren
ekranin mesafesini fazlasiyla azaltti.

Buglinlerde ekran karsisinda gecirdigimiz saatlerin gerek is
gerekse egitim slreclerinde verimi ne kadar distrdiguna
biliyoruz. Diger yandan, etkilesimli egitim kisiyi 8grenmenin
icinde tutan yapisiyla bu gidisati degistirdi. Verdigi teorik bilgileri
uygulamaya dokmeye imkan veren teknigiyle, sinif egitimlerindeki
pratik imkanimizi online egitimin her daim ulasilabilirligine tasidi.

interaktif egitim deneyimimizde calisma arkadaslarimizdan
aldigimiz degerlendirmeler dogru yolda oldugumuzu gdsterdi.
Her iki egitimimiz icin de degerlendirme sonuclari egitimin
basarisina isaret ediyor. Egitim stresi ile ilgili geri bildirimleri
de dikkate alarak etkilesimli egitim videolarinin faydasindan

yararlanmaya devam edecegiz.

Egitimin ihtiyaca Egitimin
uygunlugu uygulanabilirligi
8,8 8,6
i s Bu egitimi calisma
Egitimin
. arkadaslariniza
toplam siiresi . s
tavsiye eder misiniz?
8,1 8,7
Egitimin ihtiyaca Egitimin
uygunlugu uygulanabilirligi
8,9 8,8
e Bu egitimi ¢calisma
Egitimin
. . arkadaslariniza
toplam siiresi i ..
tavsiye eder misiniz?
8,3 8,9

Dijitallesme calismalarimiza tim hiziyla devam ediyoruz.
Ogrenen organizasyon olma yolculugunda karma 6grenme,
birbirinden 6grenme ve mentorlik streclerine agirlik verecegiz.
Pozisyona 6zel gelisim programlari tasarlayarak teknik gelisime
destek olmaya devam edecegiz. Ayrica tum egitim ve gelisim
faaliyetlerinde délcme araclarinin daha etkin kullaniimasini
saglayarak bu faaliyetlerin isimiz Gzerindeki somut etkisini

degerlendirecegiz.

Tuborg Akademi olarak, her zaman “Unutma, sen gelistikce
Tiirk Tuborg gelisecek ve emin adimlarla ilerleyecek” diyoruz.
Bu yolda, calisma arkadaslarimizin gelisim yolculuguna katki
saglayacak her gelisim aracini takip etmeye ve kullanmaya

devam edecegiz.




Isin ve Is yerinin Geleceg§i:
Insan, Kiiltiir ve Liderlik
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‘Isin gelece@ (future of work) tzun bir siiredir

tiim diinyada sirketleri'n gindeminde... Pek ¢cok kurum,
insan ve kiltir boyutundaki calismalarini isin gelecegi
bashgi altinda konumlandiriyor. Ote yandan, o kadar

blyiik bir catidan bahsediyoruz ki, herkes icin bu kavramin
anlami farklilasabiliyor. Yildiz Holding’de isin gelecegi

5 cok boyutlu bir anlayisla ele aliyoruz.

Bahattin Aydin - Yildiz Holding insan ve is Destek Baskani

islerin gelecegine hazirlanmak

Derler ya; eskisi gibi olmaz, bdyle de kalmaz. Tam olarak boyle

bir ddnemde yasiyoruz. Teknolojik gelismeler, paydaslarimizin
ihtiyaclari ve rekabet kosullari strekli degisiyor. Bu da isimizi ve is
yapis sekillerimizi degistiriyor. Ornegin, gecmise donip baktigimiz-
da, 1960’lar 1970’ler tum dinyada oldugu gibi Turkiye’de Uretimin
oncelikli oldugu bir dénemdi. Sonrasinda Urettiginizi satmak ve
dagitmak onemli hale geldi. Daha sonra pazarlama 6ne ciktl. Her
defasinda bu fonksiyonlar sirketlerin lokomotifi oldu. Bugun ise di-
jital donustm ile birlikte bilgi teknolojileri fonksiyonlart dne cikiyor.
Kuresel salgin ile birlikte &ne cikan bir diger fonksiyon ise, insan
Kaynaklarr oldu.

isin gelecegdi, gelecegin belirsizligine bugtinden hazirlikli olmak icin
sirketlerin atmasl gereken adimlarin bir yol haritasini olusturuyor.
Ancak isin gelecegine hazirlanmak icin butuncdl bir déntstimden
gecmemiz gerektigi cok acik. Ozellikle kiresel salginin bu dénisim
sUrecini hizlandirdigini dastnddgimuzde ‘pansuman’ tedbirlerle iler-
lemek sirketler icin mimkun degil. Zira, olagantstl dénemler olagan
tedbirlerle gecistirilemez. Bu nedenle sézunt ettigimiz dontstimun,
sirketlerin tim streclerini kapsamasi blyuk énem tasiyor.

Farkl is modellerinin bir biitiinliik icinde
calismasi gerekiyor

Isin gelecedi degisirken bu degisimin en net gdzlemlendigi
alan ‘is yeri’ oldu. Salgin dénemiyle birlikte is, zamandan ve
mekandan bagdimsiz hale geldi. isimizi yapabildigimiz her yer
artik is yerimiz. Yeni calisma modelleriyle birlikte farkli is
modellerinin bir arada calismasini kolaylastiracak, is birligini,
yaraticiligi ve inovasyonu destekleyecek ofis tasarimlari 6n
plana cikiyor. Ofislerin ayni zamanda fiziksel-dijital ortamlarin
etkilesimini maksimize edecek sekilde degismesi gerekiyor.

Dijital olgunluk ise ofislerin gelecegi icin kritik basari faktorlerinden
biri haline geldi. Hayatini kazanmak i¢in mesai saatlerinden ve
mekanlardan bagdimsiz calisan kisiler icin kullanilan “Dijital gdcebe”
kavrami, 6zellikle salgin déneminde gUcld bir karsilik buldu.

Sirketler artik bordrolarinda ne kadar insan olduguyla degil,
kurdugu is gticti ekosistemi ile kiymetli hale geliyor. Freelance
calisanlarin sirketlerin is gtict ekosisteminin dnemli bir parcasi
haline gelecegdi ortada. Bu nedenle sirketlerin yeni calisma
modellerinin tamamina yanit verebilecek yapilar kurmasi gerekiyor.



Yildiz Holding'de de bu tespitlerden yola
cikarak, IK organizasyonumuzla ilgili dnemli
bir karar aldik ve “UYDU-Yeni Nesil Calisma
Modellerini” hayata gecirdik. Hedefimiz,
farkl calisma modellerinde bulunan ¢alisma
arkadaslarimizin tam bir uyum icinde calis-
masini saglayacak ekosistemi olusturmak.
Bu dogrultuda, calisma arkadaslarimizin bu
sisteme adaptasyonunu hizlandirmak icin
UYDU-Yeni Nesil Calisma Modelleri Egitim
Programini hayata gecirdik. Programla farkli
modellerde etkin calisma, dijital muUsteri

ve calisan deneyimi, dijital fasilitasyon gibi
alanlarda yetkinlik gelisimini hedefliyoruz.

Tirkiye’de 21,1 milyon kisi kisisel
yetkinliklerini gelistirmek zorunda

Dijitallesme ve kiresel salgin degisimin
temel itici glclerini olusturuyor. COVID-19
dénemi, sirketlerin sundudu calisan
deneyimi acisindan bir turnusol kagidi
gorevi gordd. Bu dénemde “insan odakl”
yaklasimiyla 6ne cikan sirketler cok daha iyi
performans gosterdi. Degdisime uyum sag-
layabilen (esnek), dijital yetkinlikleri gaclu,
kendini “glncelleyebilen” kisiler buginin is
dinyasinda basaril oluyor.

McKinsey'in “isimizin Gelecegi” adli rapo-
runa goére, otomasyon ve dijitallesmenin
etkisiyle ontimuzdeki 9 yilda, Turkiye'de
7,6 milyon is ortadan kaybolacak veya
doénusecek; 8,9 milyon da yeni is olusacak.
Bu da Tuarkiye’deki 21,1 milyon kisinin
yetkinliklerini gelistirmek zorunda oldugu
anlamina geliyor. Buradan cikarilacak

ders son derece basit. Hi¢ vakit kaybetme-
den kendimizi gtncellememiz gerekiyor.
Peki bu glincelleme hangi cercevelerde
gerceklesecek?

Calisanlarin gelisimini desteklemek sart

Fatarist Alvin Toffler, “21. yazyihn cahilleri
okuma-yazma bilmeyenler degil, 6grenme-
yen, 6grendidi yanlislardan vazgecmeyen
ve yeniden 6grenmeyenler olacak” diyor.
Bu yaziyr okuyanlara sunu déneririm: Son
alt ayda yaptiginiz islerin tamamini bir da-
sundn. Isinizin ne kadarini yenilikci bir bakis
acistyla veya yeni bir uygulamayla yaptiniz?

Eger isinizi tamamen ayni yapiyorsaniz,
bilin ki birileri sizin yerinize o yeniligi yapi-
yordur. Bu dénemde en kiymetli yetkinlik-
lerden biri ‘6grenme cevikligi’. Ornegdin, ise
alimlarinda yapilan degerlendirmeyi belirli
bir stire sonra tekrar yapip ¢alisanlarin bu
deneyimden neler 6grendiklerini dlgcen yeni
sistemler devreye girdi.

TUm bunlarin yani sira, 6grenme sirecle-
riyle ilgili sorumluluklari sadece calisanlara
yUklemek adil dedil. Sirketlerin de calisan-
larinin yetkinlik dontstmune katki sagla-
masl gerekiyor. Bizler de bu dogrultuda
calisanlarimiz icin “Analitik Akademi, UYDU
Egitimleri, LinkedIn Learning, Cross Know-
ledge, HBS Online” gibi kisisellestirilmis
gelisim programlarina dahil ediyoruz. Bu
konuda farkindaligi da goriyoruz. Ornegin
Linkedin Learning’de calisanlarimizin daha
cok veri analitigi, buyUk veri gibi alanlarda
egitimler aldigini gérduk. Bu da sirketimiz-
de bir farkindalik olusturuyor.

Dijital yakalilarin sayisi artacak

Calisanlari yaptiklari ise gore kategorilere
ayirmak adina beyaz yaka, mavi yaka, altin
yaka, metal yaka, yeni yaka gibi metaforlar
siklikla kullanilir. Ancak gintimuzde yakalar
arasinda ayrnim giderek bulaniklasiyor ¢in-
kU tUm is alanlarinda dijital dontsum etki-
sini gosteriyor. Gelecekte bu kadar keskin
ayrimlar gérmeyecegiz. Is glict, daha hibrit
bir yapidan olusacak. Daha fazla girisimci/
danisman/sozlesmeli calisan gorecegiz.

Dunya Ekonomik Forumu, 2025 yilinda
isin insanlar ve makineler arasinda yari
yarlya bolinecegini 6ngértyor. Boyle bir
ortamda, “hangi yakal” oldugunuzdan
ziyade “dijital yakali” olmak énemli. Her
kademede dijital okur yazarlk, teknolojik
yatkinlik giderek daha énemli hale geliyor.
Her calisanin, her sirketin icinde bulundugu

sektorlerde trendleri okuyabilmesi gerekiyor.

Bu ayni zamanda interdisipliner bir yaklasi-
mi beraberinde getiriyor. Ornegin, bundan
sonra insan Kaynaklari fonksiyonunda

neden bilgisayar mthendislerini gdérmeye-
lim? Yildiz Holding’de agirlikl olarak FMCG

sektoértnde faaliyet gdstersek de su anda
cok farkl mesleki gecmise sahip yetenekleri
bunyemize katiyoruz. Béylece farkl bakis
acllarini isimize ve is yapis sekillerimize
dahil ediyoruz.

iyi bir calisan deneyimi
verimliligi artinyor

Calisan deneyimi son yillarda bir rekabet
avantajl haline gelmeye basladi. Cunku
iyi bir calisan deneyimi sunmak, sirket
performansina da pozitif yansiyor. Ayni
zamanda yetenek rekabetinde de iyi bir
calisan deneyimi sunan sirketler tercih
sebebi oluyor. isveren markasi calismalari
bu acidan ¢ok kiymetli.

Bizler Yildiz Holding’in “Mutlu Et Mutlu OI”
misyonunu isveren markamiza ve call-

san deneyimine deder katan bir anlayis
olarak ifade ediyoruz. Ayrica yine Yildiz
Holding'de “CEOnline, Yonetim Kurulu Bas-
kanina Sor, Ortak Iletisim Platformu” gibi
yapilar kurgulayarak, calisanlarin liderler ile
dogrudan iletisim kurabilmesini sagliyoruz.

Yeni nesil liderlik
‘ceviklik’ gerektirecek

Degisen inhtiyaclar organizasyonlari de-
Gistiriyor, gelecegin organizasyonlari da
yeni nesil liderlige intiyac duyuyor. GUc¢
kulturanden guclendiren kulture, sevk ve
idareden sorumlu liderlikten ilham veren li-
derlige gecis, dzellikle yeni nesil yetenekler
icin cok buyuk dnem tasiyor. Bas dondu-
ricU bir degisimin yasandidi bu ¢cagda,
cevik donustime acik liderlerin daha basarili
pozisyon aldigi ortada. Bu yuzden cevikligi;
zihniyette strekli bir dedisim olarak gérmek
gerekiyor. Liderlerin sirket vizyonunu
temsil eden bir rol model olmasi gerekiyor.
Katilimcl liderlik anlayisiyla sirket icindeki
farkli kultarleri ayni potada bulusturmak ve
islerin gelecegi icin uygun kosullari sagla-
mak dnem taslyor.

Mevcut aliskanliklari, is yapis sekillerini de-
gistirmek kolay degil; bu nedenle “degisim
yonetimi” sabir ve kararlilik gerektiren bir
stirec olarak karsimiza cikiyor.



Advertorial

“Biityiimekte olan uluslararasi organizasyonumuzu
kendi yeteneklerimiz ile besleyecegiz”
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CEMENTIR HOLDING

“Gelecegini insa Et” projesiyle ne amaclaniyor? Dijitallesme konusunda neler yapiliyor?
Ana odak alanlarindan biri olan yetenek ydnetimi konusunda gtindemde neler var?

Cimentas insan Kayna_klarl alanindaki en son gelismeler,
IK Direktori Melek Ozen ile yaptigimiz rdportajda...

Oncelikle Cimentas’taki iK yapisini an-
latir misimiz? Kag kisilik bir ekipsiniz,
kac kisilik bir gruba hizmet iiretiyorsu-
nuz? Nasil bir calisan profiliniz var?

Cimentas Grubu, merkezi Italya’da
(yasal olarak Hollanda’da) bulunan
Cementir Holding'in yUzde 98 pay
sahibi oldugu bir istiraki. Turkiye'deki
sirketimiz ise 1950 yilinda kuruldu ve
koklU bir gecmise sahip.

Bu sirket yapisi icinde Insan Kaynaklari,
direktorluk dizeyinde Cimentas Grubu
Turkiye CEO’suna bagl olarak yonetili-
yor. Ayni zamanda italya’daki Cementir
Holding CHRO’suna da matris yapida

bagli olan IK Direktorlagu, “IK Operas-
yonlari ve Endustriyel iliskiler”, “Yetenek
Yonetimi”, “Organizasyonel Gelisim ve
Ucret Yonetimi” olmak Uzere 3 fonksi-
yonda 6 kisilik ekiple IK streclerini
sirketin merkezi olan izmir’den yéneti-
yor. Ayrica tum Cimentas tesislerinde
IK operasyonlarina destek olan ekipler
yer aliyor.

Cimentas Grubu Turkiye'de, cimento,
beton, atik yonetimi, akaryakit ve insaat
sektorlerinde 10 farkli ilde (izmir, Ma-
nisa, Istanbul, Aydin, Edirne, Kirklareli,
Tekirdag, Kars, Malatya, Elazig) faaliyet
gosteriyor ve yaklasik 1.000 kisiye dog-
rudan istihdam sagliyor.

Grubun calisan profilini ylzde 70’i mavi,
ylUzde 30'u da beyaz yakalilar olustu-
ruyor. Calisanlarimizin yas ortalamasi
41, sirket kidem ortalamasi 11 yil. Beyaz
yaka ¢alisanlarimizin ytzde 20’si kadin-
lardan olusuyor.

Yakin zamanda imza attiginiz ve
ozellikle etkisini gérdiigiiniiz
temel uygulamalariniz hakkinda
bilgi verir misiniz?

2021 yilinda Universitelerin meslek yUk-
sek okullarinin kimya, makine, elektrik
ve mekatronik bélumlerinden mezun
olacak 6grencilere yénelik “GELECE-
GINT INSA ET” isimli bir proje baslattik.



Projede bu yeni mezun calisanlarimiz
icin 2 yillik bir yol haritasi belirledik.
Boylece hem genc yetenek istihdami-
na katkl sunmayi, hem de orta vadede
yetkin teknik personel intiyacimizi
karsilamay! hedefliyoruz. Beni ve tim
ekibi cok heyecanlandiran bir proje bu.
Sektérimuize yetenekli is glcl kazan-
dirma hedefiyle basladigimiz bu projeye
yapilan yodun basvurular arasindan 3
kadin ve 3 erkek adayi sectik. Bu 6 kisi
2 yil boyunca yapilandiriimis egitim su-
recinden gececek ve calisarak 6grenme
imkanina sahip olacak.

Program kapsamindaki egitimler; ¢i-
mento sektdrinln en degerli is birimi
alanlarindan olan Uretim, kalite ve bakim
departmanlarini kapsayacak sekilde
dizayn edildi. Teorik ve pratik alanlarda
ve zengin bir icerikte egitim alacak ka-
tilimcilar, ilk yiin ardindan ilgili bdlim-
lerde bir yil daha gelisim programlarina
devam edecek.

Verimli sonuclar aldigimiz bir diger
projemiz ise dijitallesme alaninda.

Sirket ici iletisimimize dénemli katki
saglayan, calisanlarimizla sirket haberle-
rini, bolumlerin aktivitelerini ve calisma-
larini hizla paylastigimiz “Intracim” isimli
portalimizi yeniledik ve daha interaktif
kullanilabilir hale getirdik. Odul téren-
lerimizi de online platforma tasidik,
“Cimentas Grup Birarada” térenimizde
tum Turkiye'deki calisanlarimizla bir
platformda bulusup hep birlikte ayni
coskuyu yasama sansimiz oldu.

Global duzeyde Cementir Grup ile bir-
likte de yurdttigumuz projelerimiz de
oluyor. Bu projelerden biri olan Global
Performans Yonetim Sistemi “myPerfor-
mance” ile strekli geri bildirim ve gelisi-
mi, sirketimizde performans kdltGranin
icine konumlandirmayi hedefledik. Blyuk
bir yapinin parcasi olarak yeteneklerimizi
de global seviyede ydonetebilmek ve ye-
teneklerin Ulkelerarasi gérundrltklerinin
artmasi icin énemli bir adim attik.

Pandemi ile birlikte ¢alisma
diizeninizde nasil bir degisiklik oldu?
Bundan sonrasi i¢in konuyla ilgili
ongoriileriniz neler?

Turkiye'de ilk vakalarin ¢cikmasi ile
birlikte ¢calisanlarimizin ve ailelerinin
sagliklarini glvence almak amaciyla
tlm ofis calisanlarimizin evden calisma
sUrecine hizla gecisini sagladik. Tum
yonetim ekibimizin konuya 6nem ve
ozenle yaklasmasiyla kararlarimizi
dogru zamanda aldigimizi ve hizla
uygulamaya koydugumuzu soyleyebili-
rim. Halen ofis calisanlarimiz i¢cin uzak-
tan ¢alisma sUrecimiz devam ediyor.

Pandemi sonrasindaki ¢alisma
metodumuzu belirlemek icin tim

grup genelinde calismalarimizi strdaru-
yoruz. Bu vesile ile uzaktan calismanin
da verimli bir calisma yéontemi oldugu-
nu deneyimlemis olduk. Bu deneyimle
pandemi sonrasinda da ofis ¢alisanlari
icin hibrit bir calisma duzeni uygulamayi
planlarimiz arasinda bulunduruyoruz.

Z kusaginin beklenti ve taleplerine de
baktigimizda esnek bir calisma duzeni-
ne gecmemiz gerektigini ginden glne
daha iyi anliyoruz. Uzaktan calisma
doéneminde de saglikli iletisimi saglamak
icin yeni yollar ve yontemler gelistirmek
yeni dbénem gindemimizde her zaman
yerini koruyacak.

Oniimiizdeki dénem icin
iK ajandanizda hangi 6ncelikle
giindem maddeleri yer aliyor?

Cementir Grup’un global ve dinamik
vapisini daha da gUclendirmek amaciyla
IK alaninda planladig &nemli projeler
var. Bu projeler icinde Turkiye'deki
operasyonlarin da yeri buyUk. Yatirimla-
rin ve buyumenin devam ettidi bir

Grup olmamiz nedeniyle yetenek
yonetimi odaklanacadimiz ana
basliklardan biri olacak.

Bu kapsamda énimuzdeki dbnemde
genc yeteneklerin istihdami ve gelisti-
rilmesi ile ilgili projelerimiz olacak. 2021
vili bitmeden Cementir Grup’la birlikte
uluslararasi alanda yonetilecek bu proje
kapsaminda genc muhendisler icin 1,5
vilik bir gelisim planini hazirlamis olaca-
Jiz. Geng yeteneklerin hem Turkiye'deki
tesislerimizde hem de diger uluslararasi
istiraklerde, rotasyon uygulamasi ile
farkli sektor, tlke ve departmanlarda
deneyimi edinmeleri amaciyla planlana-
cak bu egitimlerle ¢cok etkili ve verimli
sonuglar alacagimiza inaniyoruz.

Boylece buylUmekte olan uluslararasi
organizasyonumuzu kendi yetenekleri-
miz ile besleyecediz. Yetenedi istihdam
etme ve elde tutma ile ilgili performans
odakli tum entegrasyon calismalarimiz
da devam edecek.

Bununla birlikte kurum kulturunt gtc-
lendirme ve gelistirmek de d6nimuzdeki
dénem glundem maddelerimiz arasin-
da. Cevik (Agile) calisma metodu ile
ilgili proje hazirliklarina da basladik, bu
konuyu énimuzdeki senenin ¢alisma
alanilarindan birisi olarak belirledik.

Bir yandan da dijitallesen dlUnyaya uyu-
mumuzu hizlandiracak ve calisanlarla
iletisimimizi glclendirecek farkl iletisim
kanallari Gzerine arastirma ve ¢alismalar
yapmaya basladik.

Bu calismalari tamamladigimizda,
isveren markamiz acisindan, kisa ve
orta vadede olumlu etkilerin olusacagdi-
na inaniyoruz.

Ayrica, Cimentas kurulusundan

bu yana topluma sagladigi faydalarla
da her zaman &n planda olmus bir
Grup. Cimentas Egitim ve Saglik
Vakfrmizin calismalari ile gurur duyu-
yoruz. Sirketimizin strdurulebilirlik ve
kurumsal itibar cabalarina destegimizi,
gonullt calisanlarimizin katkilarini da
alarak, stUrdurecegiz.



2022'nin sifreleri:
Reskilling (veniden beceri kazanma) ve
UpsKkilling (beceri gelistirme)
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IsgUict planlamasi, sahip oldugunuz yetenekten en iyi sekilde yararlanmayi
gerektirir. Dinya Ekonomik Forumu’'na (WEF) gore, kiresel isglctnln
yarisina 2025 yilina kadar yeniden beceri kazandirilmasi gerekecek.

Bu tarz istatistikleri kac kez g6rdiguniz veya duydugunuz
énemli dedil, her zaman sok etme gliclne sahipler.

islerin Gelecegdi Raporu 2020 adl
arastirmasinda, WEF, 2025 yilina kadar
85 milyon isin gereksiz olacagi ve 97
milyon yeni rolUn yaratilacagdl, hangi
rollerin gerekli oldugu konusunda
sismik bir degisim éngoruyor.

Bu tahminler gdz 6nline alindiginda,
yeniden beceri kazanma ve beceri
gelistirmenin 2022'ye girerken hala isin
sifreleri olmasi sasirtici degil.

Degisen beceriler alani
Mesaj net: Beceriler degisiyor, isler de-

gisiyor, organizasyonlar ve endUstriler
degisiyor - tUm calisma ortami degisi-

yor ve bu son derece hizli gergeklesiyor.

Bu degisikliklerin arkasinda ne var?

Elbette teknoloji, kUresel bir pandemi-

nin de oynayacak rolt olmasina ragmen.

Teknolojik yenilik ve otomasyonun
benimsenmesi, yeniden beceri
kazandirma ve becerilerin artiriimasi
icin bu ihtiyaci tetikliyor.

Dijital devrim 2020 yilina kadar ¢oktan
baslamisti ve ardindan COVID-19 vurdu
ve henulz dijitallesmemis olan kurulus-
lar aniden neredeyse bir gecede bunu
yapmak zorunda kaldilar. Ve artik geri
doénus yok.

Ve daha da fazlasina...

WEF'in Yonetici Direktéri Saadia
Zahidi'nin dedigi gibi: "COVID-19,
isin gelecegdinin gelisini hizlandirdr.”

Bircogunun 'DérdUncl Sanayi Devrimi'
dedigi sey bu ve simdi oluyor.

WEF arastirmasina gore, pandemi
turbosarjh sayisallastirmayi (%84)
ve otomasyonu (%50) hizlandirdi ve
sirketleri uzaktan calismay! (%83)
oOlgeklendirmeye zorladi.

isverenlerin neden isgiiciiniin yeniden
vasiflandiriimasi ve becerilerinin arti-
rilmasina yatirnrm yapmasi gerekiyor?

Devam eden yeni teknolojilerin kulla-
nima sunulmasi ve isin dedisen yuzu,
is glcUnudn her zaman yeni beceriler

o6grenmeye devam etmesini gerektiriyor.

Yeniden beceri kazandirma ve beceri
gelistirme bir kereye mahsus girisimler
degildir - norm olmalari gerekir.

Bu nedenle, bu surekli yenilik ortaminda
gelismek ve rekabetci kalmak isteyen
herhangi bir kurulus, yeniden beceri
kazanmanin ve becerilerin artirilmasinin
en 6nemli stratejik dncelik oldugu su-
rekli bir yasam boyu 6grenme kulttrinu
tesvik etmelidir. Bu, yakin, orta ve uzun
vadede bugln hangi becerilere ihtiyac
duyuldugunun ve yarin hangi becerilere

ihtiyac duyulacaginin kapsaml bir
sekilde anlasilmasini gerektirir.

Ufuk taramasi, isgiicii planlamasinin
onemli bir parcasidir ve rutin olarak
gerceklestirilmesi ve ardindan
harekete gecilmesi gerekir.

is acisindan kritik becerilerin ne oldugu-
nu bilmek savasin yarisidir, diger yarisi
ise onlari nasil elde edecedinizi bilmektir.

isverenler giderek artan bir sekilde,
isglcU planlamasina yonelik en iyi
yaklasimin, becerileri gegici olarak satin
almak yerine gelecekteki beceri intiyacg-
larini karsilamak icin dahili bir yetenek
hatti olusturmaya odaklanan yaklasim
oldugunun farkina varmaktadir.

Bu, yalnizca kuruluslarin ilerlemek

icin ihtiyac duyduklari becerilere sahip
olmalarina yardimci olmakla kalmaz,
aynl zamanda insanlari gelecede dénuk
rollere gecmeleri icin yeniden egiterek
mevcut isgUctntzden en iyi sekilde
yararlanmanizi saglar.

Ve isverenlerin, isin bir alaninda
insanlari gereksiz kilmak ve daha

sonra isin diger alanlarindaki bosluklari
ve tum bu iliskili maliyetleri doldurmak
icin insanlari ise almak zorunda kalmasi
sorununu ortadan kaldirir. Bu da basa-
riyr getirir.
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Advertorial

“Dogru pozisyonlara dogru aday:
yerlestirmenin oniinde

Engel yok”

Turkiye’de engelli istihdaminda ne yazik ki
puslu bir manzara var. Engelliler arasindaki
issizlik orani ytzde 70 seviyesinde, calismak
isteyip is bulamayanlarin orani ytzde 10’dan
fazla. Kadin engellilerin isi ise cok daha zor.

Iste bu noktadan hareket ettiklerini sdyleyen

Gi Group Engelsiz istihdam markasindan
Sorumlu ise Alim Uzmani Evrim icer, beyaz ve
mavi yaka ayrimi yapmaksizin engelli adaylara
is hayatinda daha verimli ve daha gtvenli

bir ortam saglamayi, firmalarin ve toplumun

bu konudaki farkindaligini artirmayi amaclayan
Thisability- Engelsiz istihdam markasini
anlatirken is diinyasina da énemli bir mesaj
veriyor: “Engelli istihdami, is dinyasinin
kanayan yarasidir. Oysaki yeni diinya dizeninde
bu durum hepimizin Sosyal Sorumlulugu
olmalidir. Lutfen engelli istihdaminda profesyo-
nellerden destek alin. Emin olun takiminiza
uzun yillar sadakat duygusunu size

hissettiren arkadaslar kazanacaksiniz”.

3 Aralik Diinya Engelliler Giinii’ne istihdam penceresinden
bakarak baslayalim. Tiirkiye’de bu konuda nasil bir manzara
cikiyor karsimiza?

Manzara maalesef puslu...

Resmi veriler ve yapilan arastirmalar yorumlandiginda,
Turkiye'de yaklasik 10 milyondan fazla engelli yasadigi tahmin
ediliyor. Mevcut resmi kayitlarda ise sadece yaklasik 2,5 milyon-
dan fazla engelli gérulUyor. Calisma hayatina bakacak olursak;
engelli nUfusun 1 milyondan fazlasinin calistigini gértyoruz.
Ulkemizde genel issizlik orani resmi rakamlara goére yizde 11.

Ancak bu oran engelliler arasinda yaklasik ylzde 70 seviyesinde.
Calismak isteyip, is bulamayanlarin orani ylzde 10’dan fazla.



Kadin engellilerin isi cok daha zor. ise
yerlestirilen her 5 erkege gore, sadece
bir kadin engelli istihdam ediliyor. Hem
kamu hem &zel sektéri gdoz dnlne
aldigimizda engelli istihdam oranlari
oldukg¢a dusuk.

Gi Group olarak bu konuya yoénelik
Thisability - Engelsiz istihdam markani-
zin oldugunu biliyoruz. Neydi projenin
¢ikis noktasi? Neyi amacliyorsunuz?

Projemiz; beyaz ve mavi yaka ayrimi
yapmaksizin engelli adaylara is haya-
tinda daha verimli ve daha guvenli bir
ortam saglamayi, firmalarin ve toplu-
mun bu konudaki farkindahdini artirma-
yI amagcliyor. Engelli adaylari yalnizca
uygun ise yerlestirmekle kalmayip
kalifiye olmayan adaylari, gerekmesi
durumunda meslek edindirme kursla-
rina yonlendirerek, onlari daha kalifiye
calisanlar haline getirmek ve sonrasinda
meslek sahibi yapmak da projenin basli-
ca hedeflerinden biri.

Ayrica saglik sorunlarindan dolayi oku-
yamamis, okulunu zar zor tamamlamis,
potansiyeli olan engelli gencler icin ayri
cabaliyoruz. Bu ve benzeri noktalarda
takili kalan engelli arkadaslarimiz icin
mentorluk ve kogluk hizmeti vererek,
onlari tekrar is dinyasina kazandirmaya
calisiyoruz. Amacimiz, dogru pozisyon-
lara dogru engelli adaylari yerlestirmek.

Bugiine kadar proje kapsaminda
hangi calismalara imza attiniz?

Kurumsal markalara sayisiz geng¢ arka-
daslarimizi yerlestirdik. Thisability’'nin
kendi icinde basardigi en 6énemli is;
yanlis yerde calisan kalifiye adaylari,
dogru pozisyonlara yerlestirerek
hayatlarina dogru yénu vermelerinde
destek olmak diyebilirim.

Ayrica bircok Universitemize dlzenli
olarak misafir oluyoruz. Burada engelli
ogrencilerimiz i¢in 6grenci koclugu
yaparak, onlari is hayatina hazirliyoruz.
Bazi firmalar ile yuruttigumuz calisma-

4

.

larla Universite 6grencilerimize glvenli
ve verimli stajyerlik yapabilme projeleri-
nin altina imza atiyoruz.

Group

YOUR JOB, OUR WORK

Sirketlerimize engelli arkadaslarimizi
yerlestirdikten sonra, takim arkadas-
larrile bir arada uzun vyillar saghkla ve
huzurla ¢alisabilmeleri i¢cin oryantasyon
programlari dtzenliyoruz.

Bundan sonrasi i¢in hedefleriniz neler?

Her sirkete daha cok engelli istihdami...
daha ¢ok genc¢ engelli yol arkadasimi-
zin, evinden ¢ikip is dUnyasina girmesini
saglamak. Sirketlerimizin, zorunlu ytzde
3’luk dilimin icinde kalmayip, daha cok
engelli arkadasimiza kapilarini agcmalari
icin sans vermelerini amachyoruz.

Son olarak, okurlarimiz olan insan
Kaynaklari profesyonellerine ve is
diinyasi temsilcilerine konuyla ilgili
vermek istediginiz bir mesaj var mi?

insan Kaynaklari Profesyonelleri, bizim
yUradugimuz bu yolda en bUyuk des-
tekgimiz. Bugln, hi¢ epilepsi ndbeti ge-
cirmemis bir hastanin, sirf aldigi engelli
raporunda epilepsi yaziyor diye, o kisiye
sans verilmemesi ya da 3000’den fazla
MS hastaligi cesidi olan dlinyada, her
MS hastasina 6n yargi ile yaklasilmama-
si gerektigi hususlarinda, biz profesyo-
nellere danisarak hareket etmelerini ¢cok
arzu ediyoruz. Oyle cok degerli, kiymetli
ve iyi yetismis engelli arkadaslarimiz
var ki... On yargilar yizinden evinde
oturmak zorunda kalan... Engelli istih-
dami, is dUnyasinin kanayan yarasidir.
Oysaki yeni dinya duzeninde bu durum
hepimizin Sosyal Sorumlulugu olmalidir.
Lutfen engelli istihdaminda profesyo-
nellerden destek alin. Emin olun takimi-
niza uzun yillar sadakat duygusunu size
hissettiren arkadaslar kazanacaksiniz.

HEDEF ENGELLILIGE
GUVENLE BAKAN,
ENGELLILERIN DE
GUVENLE BAKTIGI

FIRMA SAYISINI ARTIRMAK

Thisability- Engelsiz istihdam
markasinin amaci; firmalarin

is gUciine katma deger saglayan
engelli calisan algisini yayginlas-
tirmak.

Bu konudaki en temel hedef;
engellilige glvenle bakan ve
engellilerin de glivenle baktigi
firma sayisini artirmaya katki
saglamak. Aksi takdirde engelli
istihdaminin sdrdurdlebilirliginden
ve firsat esitliginden s6z edilmesi
zorlasiyor.

Gi Group Thisability - Engelsiz
Istihdam; yalnizca kanuni
zorunluluklar sebebiyle engelli
istihdami yapmaktansa, kalifiye
engelli istihdamini artirmaya
yoénelik calisiyor.

Evde oturan her kademeden
engelli adaya ulasarak, onlari

is yasamina katma hedefiyle

Gi Group, “Engelli istihdaminda
Fark Yaratan” bir marka olarak
calismalarina devam ediyor.




Dogru mu yanls mi?

Dr. Gleb Tsipursky

Yenilik¢i Gsttnltklerini kaybetme korkusu, bircok lideri hibrit ve sanal
calisma duzenlemelerini reddetmeye itiyor. Yine de kapsamli arastirmalar,
hibrit ve uzaktan calisan ekiplerin bir inovasyon avantaji kazanabilecegini

ve sanal beyin firtinasi gibi inovasyon icin en iyi uygulamalari benimseyerek
yUz yUze ekipleri geride birakabilecegini gdsteriyor. Liderlik inanclari
ile bilimsel kanitlar arasindaki bu celiskiyi ne aciklar?




Ofise stratejik bir doniis i¢in 10’dan fazla
sirkete danistiktan sonra, sorunun kokeni-
ni kesfettim. Liderlerin bityiik cogunlugu,
ofis tabanli eszamanli beyin firtinas: yak-
lasimlarini video konferans toplantilarina
uyarlayarak karantinalar sirasinda yenilik
pesinde kogmaya calisti. Video konferans-
larin geleneksel beyin firtinasi igin pek
uygun olmadigini gordiiler ve bu nedenle
ofise geri donmeleri gerektigini hissettiler.

Ne yazik ki, bu liderler inovasyon i¢in
mevcut yontemlerine takilip kalmais
durumda ve sanal inovasyona daha uygun
modelleri arastirip uyarlamadilar.

Stratejik olarak yeni kosullara uyum sag-
lamadaki bu basarisizlik, yenilik kapasi-
telerini tehdit etti. Bunun nedeni, ¢alisan
anketi sonuglarinin, %25 ila %35'inin
yalnizca uzaktan ¢aligmayi ve %50 ila
%65'inin bir veya iki giinlitk yerinde hibrit
bir programla ofise donmek istedigini
gostermesidir. %40 ila %55', tercih ettik-
leri programlari alamazlarsa istifa etmeye
hazir hissettiler ve gercekten de igverenler
onlari geri donmeye zorlamaya ¢alistigin-
da bir¢ogu zaten istifa etti.

En basitinden soylemek gerekirse, is gii-
clintiziin bu kadar biiyiik bir béliimiiniin
isten ayrilmasi ve geri kalaninin bu kadar
yiiksek ciro oranlar1 nedeniyle morali
bozukken inovasyon yapmak zor.

Isin Geleceginde inovasyonu
Engelleyen Tehlikeli Onyargilar

Liderler, biligsel 6nyargi ad1 verilen tehlikeli
yargi hatalar1 nedeniyle genellikle yenilikgi
en iyi uygulamalari benimsemekte basa-
risiz olur. Ornegin, 6nceden belirlenmis
yontemler lehine daha iyi uygulamalarin
reddedilmesi, islevsel sabitlik ad1 verilen
tehlikeli bir yarg: hatasidir ve bu, bilime
dayali sanal inovasyon i¢in ¢ok gegerlidir.

Islevsel sabitlik ile ilgili biligsel nyargiya,
icat edilmemis-burada sendromu denir.
Bu, yeni inovasyon yontemleri gibi orga-
nizasyonlarinda icat edilmeyen uygula-

malara kars liderlerin antipati duymasi
anlamina gelir. Ofise basarili bir sekilde
donmek ve isin geleceginde gelismek icin
biligsel 6nyargilar1 yenmek, aragtirmaya
dayali en iyi uygulamalarin kullanilmasi-
n1 gerektirir. Bu, ¢calisanlarin 6nemli bir
azinliginin tam zamanli olarak uzaktan
calismasina izin verirken, ofiste bir ila iki
giin arast hibrit bir model igerir.

Hibrit ve Uzak Ekipler icin
Sanal Beyin Firtinasi

Geleneksel Beyin Firtinasi

Yiiz yiize egzamanli beyin firtinasi, ino-
vasyona geleneksel yaklagimi temsil eder.
Bu, 6nceden se¢ilmis bir konu hakkinda
yenilikgi fikirler bulmak i¢in bir odada bir
araya gelen dort ila sekiz kisilik gruplari
icerir. Davranis bilimlerindeki arastirma-
lar, bu tiir beyin firtinalarindan fikir tiret-
medeki yararin, bilim adamlar: tarafindan
tanimlanan iki alandan geldigini ortaya
koymaktadir.

Biri, bir katilimci tarafindan paylasilan
fikirler diger katilimcilarda fikirleri tetik-
lemeye yardimci oldugunda fikir sinerjisi-
ni igerir. Digeri ise, katilimcilar ayni amag
i¢in akranlariyla is birligi yaptiklarini
bildiklerinde motive olduklarinda sosyal
kolaylagtirmadir.

Bununla birlikte, bu faydalar verimsiz et-
kilerle birlikte gelir. Biri iiretim engelleme.
Bu, bir grup tartigmasi sirasinda birisinin
yenilikgi bir fikri oldugu, ancak diger
insanlarin farkli bir konu hakkinda konus-
tugu ve yenilikgi fikir karigimin icinde
kayboldugu zamandir.

Bunu kisisel olarak hi¢ yasamadiysaniz,
muhtemelen disa doniik ve iyimsersiniz.
I¢ine kapaniklarin iiretimi engelleme
konusunda ¢ok fazla zorlugu var.

Ekip beyin firtinas1 ortaminda fikirleri
formiile etmeleri onlar icin daha zor-

dur. Genellikle sessiz bir ortamda, kendi
baslarina veya en fazla bir bagkasiyla daha

iyi distiniirler. Ve bir konusma akisini
kesintiye ugratmakta giigliik ¢ekiyorlar, bu
da fikirlerinin dile getirilmeden kalmasini
daha olasi hale getiriyor.

iyimserlikten cok karamsar olanlar
beyin firtinasi yapmakta zorlanir.

fyimserler, yar1 pismis fikirleri aninda
titkiirerek sozlii olarak isleme egilimin-
dedir. Bu, geleneksel beyin firtinasi i¢in
mitkemmeldir. Buna karsilik, kotiimserler
genellikle dahili olarak isler. Kusurlar:
olmadigindan emin olmak i¢in fikirlerini
gozden gecirme ihtiyaci hissederler.

Beyin firtinasi agik¢a kusurlu fikirlere izin
verse de tipki ice doniiklerin giiriltiilia

bir ekip ortaminda fikir iiretmesinin zor
olmasi gibi, kétiimserlerin kisiliklerinin
ustesinden gelmeleri ¢ok zordur.

Karamsarlar ayrica geleneksel
beyin firtinasi icin ikinci bir bilyiik
sorundan da giiclii bir sekilde
etkilenir: Degerlendirme kaygisi.

Cok daha karamsar ve/veya daha diigitk
statiilii olan geng grup iiyeleri, akranla-
rinin bu fikirler hakkinda ne diisiinecegi
konusundaki sosyal kaygi nedeniyle
fikirlerini agik¢a paylasmaktan endise du-
yarlar. Ustelik, aligtlmigin diginda fikirleri
paylagma talimatlarina ragmen, bircok
insan tuhaf ya da haddini asan biri olarak
algilanmak istemez.

Bu sorunlarin bir sonucu olarak, ¢ok say1-
da arastirma, geleneksel beyin firtinasinin
yenilikgi fikirler tiretmek i¢in alternatif en
iyi uygulamalardan 6nemli 6lgiide daha
kotii oldugunu gostermektedir.

Ekip uyumu ve is birligi olusturmaya yar-
dimc1 olmak ve grup iiyelerinin katilimlar:
konusunda kendilerini iyi hissetmelerine
yardimci olmak i¢cin mitkemmel bir se¢im-
dir. Ancak bu teknigi kullanmanin yeniligi
en st diizeye ¢ikarmayla sonuglanacag:
konusunda kendinizi kandirmamalisiniz.
Bu nedenle, rekabet avantajinizi elde et-
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mek veya siirdiirmek i¢in inovasyondan yararlanmak istiyorsaniz,
geleneksel beyin firtinasi gidilecek yol degildir.

Sanal Beyin Firtinasi

Video konferans yoluyla geleneksel beyin firtinasi yapmaya
caligmak, is arkadaglarinin kiigiik bir konferans odasindaki enerji
verici varliginin yerini tutamaz ve dolayisiyla sosyal kolaylas-
tirmanin faydalarini zayiflatir. Ayn1 zamanda, geleneksel beyin
firtinasi ile ayn1 degerlendirme kaygisi sorunlarina da tabidir.
Video konferans beyin firtinasinin kaybedilen 6nerisi yerine,
liderlerin asenkron sanal beyin firtinasinin en iyi uygulamasini
benimsemeleri gerekiyor.

Adim 1: ik Fikir Uretimi

Ekip iiyeleri fikirler tiretir ve bunlari dijital olarak paylasilan bir
is birligi aracina girer. Grup, sosyal kolaylastirmaya dokunmak
i¢in dijital bir ortak ¢alisma toplantisi sirasinda fikir girebilir.
Nicelikten ¢ok nitelige odaklanin ve fikirler arasindaki celiskileri
g6z oniinde bulundurun. Bilim, karsit hedeflere odaklanmanin
yeniligi kolaylastirdigini bulmustur. Degerlendirme endisesini
onlemek i¢in gonderiler anonimlestirilmelidir. Ancak, ekip lideri
daha sonra hesap verebilirlik i¢in her bir kisinin goénderilerini
izleyebilmelidir.

2. Adim: Fikir Temizleme
Kolaylastirici fikirleri siniflandirir ve tiim ekip tiyelerine gonderir.

Adim 3: Fikir Degerlendirmesi
Tiim ekip tiyeleri her fikir hakkinda anonim olarak yorum yapar.

Adim 4: Gozden Gecirilmis Fikir Olusturma
Ekip iiyeleri, eski fikirleri yeniden degerlendirerek veya yenilerini
olusturarak baska bir fikir paylasgim oturumu yapabilir.

Adim 5: Gozden Gegirilmis Fikirlerin Temizlenmesi
Adim 2'yi kullanarak gozden gecirilmis fikirleri temizleyin ve
kategorilere ayirin.

Adim 6: G6zden Gegirilmis Fikirlerin Degerlendirilmesi
Gozden gegirilmis fikirler hakkinda yorum yapin.

7. Adim: Fikirleri Tartismak i¢in Bulusun

Hangi fikirlerin uygulamaya gegebilecegini kesinlestirin. Bu tiir
pratik planlama toplantisi, tam zamanli sanal ¢aliganlar i¢in sanal
olarak kolayca gerceklestirilebilir. Ayrica, birden altiya kadar

olan adimlarin hibrit ekipler tarafindan sanal olarak yapilmasi ve
yedinci adimi ofis i¢inde gergeklestirilmesi de ise yarar. Ancak,
iiretimin engellenmesinden ve degerlendirme endisesinden kagin-
mak i¢in ofiste birden altiya kadar olan adimlar1 uygulamaktan
kacinmak ¢ok 6nemlidir.
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Sanal Beyin Firtinasi Calisir mi?

Davranigsal ekonomi ve psikoloji aragtirmas, dijital beyin firti-
nasinin yiiz yiize beyin firtinasina gore tstiinliigiini kesinlikle
gostermektedir. Ornegin, sanal ve yiiz yiize gruplari karsilagtiran
bir ¢alisma, yiiz yiize gruplarin is birligi konusunda daha iyi his-
settirdigini buldu. Ancak bu duygunun aldatici oldugu ortaya ¢ikt1:
Sanal beyin firtinasi, daha fazla fikir iiretilmesine neden oldu.

Aslinda arastirmalar, yiiz ylize grup ne kadar biiytik olursa, kisi
basina diisen yeni fikir o kadar az olsa da elektronik beyin firt1-
nast i¢in durumun tam tersi oldugunu ortaya koyuyor. Bu, daha
fazla insanla, kisi bagina daha fazla sayida yeni fikir alacaginiz
anlamina gelir. Bunun nedeni, muhtemelen daha fazla kisinin
eklenmesiyle artma egiliminde olan degerlendirme endisesinin
ve tiretim engellemesinin kaldirilmasidir.

Sanal beyin firtinasi, maksimum sayida yeni fikir yaratarak yeni-
lik avantaji saglar. Ayn1 zamanda ¢ogu grup iiyesi i¢in en uygun
deneyimi saglayarak ice doniikler ve disa doniikler, iyimserler ve
koétiimserler, diisiik statiilii ve yiliksek statiilii tiyelerin tercihlerini
dengeledi. Icedéniikler, karamsarlar ve diisiik statiilii ekip iiyeleri-
ni ekibe entegre etmeye odaklanmaya akillica 6ncelik veren ekip
liderleri - ki bu disad6niikler, karamsarlar ve daha yiiksek statiilii
tiyelerden daha zordur - sanal beyin firtinasini 6zellikle daha
yaratici ve faydali bulur.

Co6ziim

Isin geleceginde inovasyon avantaji elde etmek isteyen liderlerin,
pandemi 6ncesi inovasyon yontemlerine bagli kalmaktan ka¢in-
malari gerekiyor. Hibrit ve uzaktan ¢alisan ekiplerinizde yeniligi
artirmak i¢in sanal beyin firtinasi gibi arasgtirmaya dayali en iyi
uygulamalar1 kullanin.

3




Mesafeler bizi ayiramaz,
sadece bir tik otedeyiz!

1PUH

PIVNAV| NVSNI

Mesafeleri koruma gayreti icinde oldugumuz su
gunlerde, kariyer gelisiminizden degil kalabaliklardan
uzak durun istiyoruz. HRdergi'nin 24 yillik arsivine

ve insan yonetimiyle ilgili en gtincel bilgilere
ulasmak icin simdi online abone olun.

| ]
I d I I CO I I """" e e e e
.
ERGi Qa me &
OERGI-  ZRVLER-  GINDEW  MAKALELER-  0LOG  REKAM
= -9 .
KAsiM 2019
4 j sl
£
g

ziRvesi

!!ﬁbaap IWHINOA 3N 1]

INSAN KAYNAKLARI VE YONETIM DERGISI

239

1sSN 1327
|
o |

Online abonelik
yvillik 120 TL

Ayrintili bilgi icin www.hrdergi.com / busra@hrdergi.com




Benimle
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CEIS’In gurur projesi: 1L 2Si M E

Once CEiS’ten baslayalim: Yarim asri devirmis,

32 kurulusa bagl 65 tesisi yurt icinde ve yurt disinda
cok sayida platformda temsil ediyor Cimento Endustrisi
isverenleri Sendikasl. Su andaki en dnemli giindem
maddeleri, sektdrl gelecede hazirlamak; gbz bebedi
projeleri ise toplumsal cinsiyet esitligi alaninda dnemli
bir donlstim yaratacak olan #BenimleGelecek...

“BUyuk cogunlugu erkek calisanlardan olusan insan

kaynadimizin, toplumsal cinsiyet esitsizligi sorunuyla

mucadelede kritik rol Gstlenebilecegine inaniyoruz.
BlyUk Cimento Ailesi olarak biz, guzel ve renkli Glkemizin
bir yansimasiyiz. Bu nedenle, “Cimento Ailemiz degisirse,
Tarkiye dedisir” sloganini inanarak sahipleniyoruz” diyor

CEIS Genel Sekreteri Dr. H. Serdar Sardan.

Peki, bu projeyle ne hedefleniyor? Neler yapildi?
Bundan sonrasi icin hedefler neler? Séz artik Sardan’da.

Oncelikle CEiS’i sizin s6zlerinizle
dinlemek isteriz. CEIS’i ve faaliyetleri-
nizi kisaca nasil 6zetlersiniz?

Cimento Endiistrisi Isverenleri Sendi-
kasi (CEIS) 57 yildir ¢imento sektérii

ve paydaslarinin nitelikli gelisimi i¢in
calisiyor. Yarim asr1 deviren sendikamiz
bugiin, 32 kuruluga bagli 65 tesisi yurt
icinde ve yurt disinda ¢ok sayida platform-
da temsil ediyor. Tirkiye’nin en biiyiik
isveren sendikalarindan biriyiz. Ayrica,

Is Saglig1 ve Giivenligi Egitim Merkezi'ne
sahip Tiirkiye’nin ilk igveren sendikasiyiz.
Carpan etkimizi de hesaba kattigimizda,
ytiz binlerce kisiye dokunuyoruz.

Temel faaliyet alanlarimiz tiyelerimizin

calisma iligkilerinde; ortak hak ve menfa-
atlerini korumak ve gelistirmek, tiyelerin
verimli ¢aligmalarina destek olmak, toplu

is sozlesmesi siireglerini yonetmek, is sag-
1181 ve giivenligini gelistirmek. Bunlarin
yaninda, son dénemde sendikamizin en
6nemli giindem maddesi sektorii gelecege
hazirlamak. Bu sorumluluk dogrultusunda
stratejimiz, ¢cimento sektoriinii; modern
diinyaya entegre olabilen, vizyoner, yeni-
lik¢i, cagdas, dogaya saygili ve toplum-

sal hassasiyetleri olan bir sektor olarak
konumlamak.

Bu stratejik hedeflerimize ulasabilmek
adina, yenilikg¢i galigmalara ve dinamik

is ortakliklarina 6nem veriyoruz. Her biri
alaninda uzman paydaslarimizin katki-
lariyla, es zamanli pek ¢ok proje yiiriiti-
yoruz. Sektoriimiizde isgiicii niteligini
artirmay1 hedefleyen CEIS Kampiis ve
Cimento Sektoriinde Yeni Bir Perspektif:
Endiistriyel fsveren Markas1 Cekiciligi
projesi, sektoriin yaratici ruhuna alan

a¢t1igimiz Yapi Tasarim Yarismasi, sektor
i¢i dijital haberlesmeyi hizlandiran mobil
uygulamamiz CIP, pandemi déneminde yol
gosterici olmasi adina hazirladigimiz Covid-
19’un Cimento Sektorii Calisma Hayatina
Etkileri Arastirmasi, sektoriimiizii kiiltiirel
faaliyetlerde bir araya getiren Kiiltiir

Sanat Bulusmalari, ¢alisanlarin aileleriyle
birlikte katildig1 Online Aile Bulusmalar:
ve “gurur projemiz” olarak adlandirdigimiz,
toplumsal cinsiyet esitligi alaninda 6nemli
bir doniigiim yaratacak #BenimleGelecek
bir ¢irpida sayabildigim projelerimiz.

CEIS olarak, sektériimiiziin iilke eko-
nomisine sagladigi katkiyi, art1 deger
yaratan projelerimizin giiciiyle zenginles-
tirmek istiyoruz. Bu hedefle hem iilkemiz
hem de sektoriimiiziin gelecegi adina var
glictimiizle ¢alistyoruz ve ¢aligmaya da
devam edecegiz.




“Gurur projemiz” olarak adlandirdigi-
niz #BenimleGelecek projesinin ¢ikis
noktasi neydi? Neyi hedefliyorsunuz?

Toplumsal cinsiyet esitsizligi, diinyanin
pek ¢ok tilkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de
de ne yazik ki en biiyiik ortak sorunla-
rimizdan. Kadinlar, erkeklere gore zayif
ve kirilgan, dolayisiyla erkeklerle ayn1
platformlarda yer alamayacak derecede
yetersiz ve basarisiz 6n kabuliiyle karsila-
styor. Ekonomik ve sosyal hayattaki kisitl
gortniirliklerinin yani sira, maalesef ka-
dina siddet de yaygin bicimde s6z konusu.
Bu sorunlarin “aile yasamini” da olumsuz
etkiledigine inaniyoruz.

Cumbhuriyetimizin kurulus éykiisiinde

var olan ve 100 y1il1 agkin siiredir faaliyet
gosteren bir sektoriiz. Bugiin, Tirkiye’nin
7 bolgesinde ve her ikliminde, farkl: sosyo-
ekonomik gruplara mensup insanlarin
hayatlarina dokunuyoruz. Biiyiik cogunlu-
gu erkek ¢alisanlardan olusan insan kay-
nagimizin, toplumsal cinsiyet esitsizligi
sorunuyla miicadelede kritik rol iistlenebi-
lecegine inaniyoruz. Biiyiik Cimento Ailesi
olarak biz, giizel ve renkli iilkemizin bir
yansimastyiz. Ortak bir hedefe dogru hep
birlikte yiiriirsek; 6nce kendimizi, sonra
sektoriimiizii, ardindan iilkemizi hayal
ettigimiz noktaya tagiyabiliriz. Bu nedenle,
“Cimento Ailemiz degisirse, Tiirkiye
degisir” sloganini inanarak sahipleniyo-
ruz. Kadinin ve konumunun gii¢lendiril-
mesi i¢cin toplumsal cinsiyet esitligi bakis
acisinin politika, strateji ve uygulamalara
yansitilmasi gerektigine yiirekten inanryo-
ruz. Bu inangtan aldigimiz giigle, degisim
kivileimini gimento sektoriinden ategledik
ve #BenimleGelecek projesine hayat ver-
dik. Bu projenin bir 6l¢cek ve 6rnek olmast
i¢in tiim giiciimiizle, titizlikle ¢alisiyoruz.

Bu proje kapsaminda simdiye kadar
nelere imza attiniz?

Projemizin, uzmanlarin katkilar: olmadan
yeterince giiglii sonuglara ulasamayacag-
nin farkindayiz. Bu dogrultuda 6ncelikle,
bilgi birikimi ve tecriibesiyle projemizi

giiclendirecek ve yonlendirici pozisyonda
bulunacak bir Danigsma Kurulu olustur-
duk. Bu kurulda ¢imento sektorii temsil-
cilerinin yani sira; ndro arastirmact, sivil
toplum ¢alismalar1 uzmani, sosyolog,
biligsel bilimler uzmani, gazeteci ve
iletisim danigmani yer aliyor.

#BenimleGelecek projesi ile toplumsal
cinsiyete dayali esitsizligi giinden giine,
dalga dalga yok etmeyi hedefliyoruz. Bu
hedef dahilinde 6nce sorunu ve sorunun
kokeninde nelerin yattigini anlamaya
koyulduk. Tiirkiyenin en biiyiik néro-
arastirma sirketi ThinkNeuro is birliginde
“Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Kalipla-

rina Bakis Aragtirmasi”ni gergeklestirdik.

Zihnimizin “toplumsal cinsiyet esitligi”
normlarina nasil tepkiler verdigini bilimin
1s181nda gozlemledik. Cinsiyet esitligine
yonelik hangi mesajlarin daha yiiksek
derecelerde kabul gordiigiinii 6grendik,
derinlemesine goriismeler ile toplumu-
muzun kaygi ve inanglarina filtresiz bir
bakis attik. Tiirkiye ve diinyada bir ilk
olma 6zelligini tagtyan bu arastirmami-
zin sonuglarini, Danigma Kurulumuzun
onsozleri ile bir kitap haline getirdik.
Ilgilenenler, CEIS web sitesi tizerinden
bu kitaba ulasabilir.

Aragtirmanin ardindan, Anne ve

Cocuk Egitim Vakfrndan (ACEV) dogan
bir sosyal girisim olan ve toplumsal cinsiyet
esitligine dair caligmalar gelistiren Esitlige
Deger Girisimi ile sektoriimiize yonelik
egitim seti ve caligtaylar planladik. Tki

faz olarak planlanan egitimlerin ilki olan
“Esitligin Farkindayim” egitimlerini,
Kasim ayinda ofis ¢aliganlarina ulagtirmaya
bagladik. Yaklagik bir y1l boyunca GEIS
tiyesi kurumlarin ¢alisanlarina agik olacak
egitim online olarak gerceklestirilecek. Bu
stiregte egitimleri farkli programlar ve ¢alis-
taylarla destekleyecek; iiye fabrikalarimizin
#BenimleGelecek projesi igin atayacagi
“Degisim Liderleri” ile fabrika bazl gelisim
noktalarini uzman yonlendirmeler esliginde
tespit edecegiz. Projenin saha ¢alisanlarina
yonelik ikinci fazinda, tespit edilen bu alan-
lara odaklanmay: planliyoruz.

Bundan sonrasi i¢in neler
hedefliyorsunuz?

Kisa vadede en biiyiik 6nceligimiz, ek-
siksiz olarak sektoriimiiziin tim ¢alisan-
larinin ACEV/Esitlige Deger Girigimi
tarafindan koordine edilen “Esitligin
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Farkindayim” egitimlerini tamamlamast.
Egitimlerin en yiiksek katilim ile tamam-
lanmasini olduk¢a 6nemsiyoruz.

Toplumu bu kadar derinden ilgilendiren
bir soruna yalnizca kolektif ve siirekli bir
caba ile ¢6zlim getirilebilecegi inancinda-
yiz. Orta-uzun vadede #BenimleGelecek
projesinin etkilerini daha da bitylitmeyi
arzuluyoruz. Bu dogrultuda, CEIS gibi
toplumsal cinsiyet esitligi alaninda projeler
gelistiren kurumlar ile yakin temasta
olmay1 ve olast is birliklerini konusmay1
hedefliyoruz.

“BUYUK CIMENTO AILEMIZE
TESEKKUR EDiYORUM,
HASSASIYETLERI iLE

BiZi GURURLANDIRDILAR”

"#BenimleGelecek projemizi
kamuoyuna ve sektérimuze,

20 Ekim 2021 tarihinde, proje
ortaklarimizin katihmi ile
gerceklestirdigimiz online

bir basin toplantisinda tanittik.
Proje lansmaninin Gzerinden
henliz cok kisa sayilabilecek

bir siire gecmesine ragmen,
basta cimento sektodrl yoneticileri
olmak Uzere her pozisyondan
calisanlar projemizi siki sikiya
sahiplendi. Uyelerimiz ile
yaptigimiz toplantilar, sohbetler
ve konusmalarda ilgi ve
tevecclUhi yakinen hissediyorum.
Bu vesile ile toplumsal konulara
hassasiyeti ve birlikteligi ile bizi
gururlandiran Blyutk Cimento
Ailemize tesekkir ediyorum”.




K, Esenlik Programlariyla
Calisan Baghhigini Nasil Artirabilir?

Derleme

IK'nin saglik ve esenlik programlarina neden bu kadar cok zaman ve
para yatirdidi bir sir degil. Esenlik girisimleri, ¢calisanlarin kisisel saghgi
Uzerindeki olumlu etkisinin étesinde, kuruluslarin &nemli dl¢ctide harcama
yapmasindan tasarruf edebilir. CDC'ye gore, basarili saglik programlari,
sirasiyla devamsizlik, saglik bakim maliyetleri ve isci tazminati ve sakathk
yonetimi talep maliyetlerinde %25 tasarruf sagliyor.




Pandemi, calisanlarin fiziksel ve zihin-
sel sagligini 6Gnemli dl¢cude etkiledi ve
calisanlarin basa ¢ikmalarina yardimcli
olmak i¢in saglik programlarina daha
fazla dikkat cekti. Bununla birlikte, esen-
lik programlarina odaklanma, katilim
dlzeylerinde bir boslugu da ortaya
cikarmistir. Gartner tarafindan yakin
zamanda yapilan bir arastirma, saglk
programlari sunan kuruluslarin calisan-
larinin ve K liderlerinin yalnizca Ucte
birinin bunlari kullandigini bildirdi.

Bircok calisan uzaktan yari zamanl veya
tam zamanli ¢calistigl icin katihmin zorlu-
Ju daha karmasik hale geldi. Herhangi
bir zamanda sahada daha az calisan
olmasi nedeniyle, bir saglik calistayi
veya sunum icin birliklerin toplanmasi
yeni bir anlam kazandi. Calisanlari saghk
programiniza dahil etmenin neden zor
oldugunu ve katilimi artirmanin yollarini
asagida acikladik.

Calisanlari, esenlik programlarina
dahil etmenin zorlugu

Nasil calisma ve calisan sagligini tanim-
lama seklimiz degistiyse, calisanlarin
esenlik girisimlerine katiliminin dogasi
da degisti. IK'nin calisan baglihgiyla ilgili
sorunlarla karsilasma egiliminde oldudu
ver, saglik programlarinin su durumlarda
oldugudur:

* Calisanlarin ihtiyaclariyla ilgili degil.

« {letisim eksik, net degil, seyrek
veya yok.

« Liderlik tarafindan belirlenen satin
alma ve beklentilere sahip dedil.

 Erisilemez veya katilmasi kolay degil.

Bu tuzaklar her zaman vardi ama simdi
her zamankinden daha énemli. Calisan-
lari isyeri saglik programiniza dahil et-
mek kuskusuz degisti, ancak IK ekipleri
calisan katilimini artirmak icin stratejik
adimlar atabilir.

iK'nin esenlik programlarinda calisan
baghhigini artirma yollari

Esenlik programiniza calisan katihmi-
ni artirmak icin tekerlegi yeniden icat
etmeniz gerekmez. Kurulusunuzun her
bir Gyesi muhtemelen daha saglkl bir
yvasam tarzi gelistirmekle ilgilense de
esenlik girisiminizle bu ic motivasyon-
dan yararlanmak IK'nin isidir. Ayrica,
insan Kaynaklari ekipleri, calisanlarin
esenlik programlariniza uzun vadeli
olarak katilmalarini saglamak icin birkac
stratejik dnlem alabilir.

Katilim icin ¢alisanlara anket uygulayin
ve geri bildirim déngiisii olusturun

Calisanlari programlamaniza katilmaya
motive etmek istiyorsaniz, girisimleriniz
hakkindaki geri bildirimleri paha bicil-
mez bir aractir. Esenlik programinizdan
6nce, program boyunca ve sonrasinda
calisanlarla anket yapmak, calisanlarini-
zin katihmini saglamak icin iyilestirmeler
yapmanin en iyi yoludur. Programiniza
katilimi artirmanin énemli bir parcasi,
calisanlardan ne kadar iyi geri bildirim
topladiginiz ve uyguladiginizdir.

Calisanlarinizin bakis acilarini progra-
miniza entegre etmek yalnizca katilim
dlzeylerini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda genel sonuclari da iyilestirir.
Geri bildirim alirken planlarinizi degis-
tirebilmeniz i¢cin anket uygulamalarinizi
tutarh ve surekli hale getirdiginizden
emin olun. Calisanlari distncelerini sun-
maya devam etmeye tesvik etmek icin
geri bildirimin programiniza nasil bilgi
verdigini iletin.

Calisanlarin geri bildirimlerini dikkate
almak, programlarinizi calisanlarin ihti-
yvaclarina daha uygun hale getirecektir.
Etkilesim kurmaya calistiginiz kisilerin
bakis acilarina dayanarak neyin ise
yaraylp neyin yaramadidini belirlemenizi
saglar. Calisanlari duzenli olarak arastir-
mak, programa daha fazla dahil olmala-
rini ve yatirrm yapmalarini saglar.

Sik ve tutarli mesajlasmaiile bir iletisim
stratejisi olusturun

Herhangi bir girisime daha fazla kati-
lIm saglamaya calisirken, iletisim cok
onemlidir. Daha spesifik olarak, sik ve
tutarl iletisim, calisanlari inisiyatifinize
dahil etmek icin cok dnemlidir. iletisim
dnceden planlanmali ve calisanlarin
saglik programlari hakkinda ne zaman
bilgi bekleyeceklerini bilmeleri icin bir
programa konmalhdir.

Tum yil boyunca tutarli bir sekilde
iletisim gonderdiginizi varsayalim. Bu
durumda, calisanlar mevcut esenlik
programiniz hakkinda bilgi aldiklarinda,
e-posta veya baska bir dahili kanal ara-
ciligiyla mesajlasmanizda ayni formati
koruyarak bir aliskanlk olusturacaktir.
Esenlik e-postalari her zaman ayni
dlzeni takip ederse, calisanlar dnemli
bilgileri nerede arayacaklarini bilirler.

Siklik acisindan, ¢calisanlarin takvimlerine
kaydolmalari veya yer acmalari icin ye-
terince 6nceden mesaj gdnderdidiniz-
den emin olun. lletisiminiz icin harika bir
baslangic, program ve istege bagli bilgi-
lendirici web seminerleri hakkinda kisa
bir e-postadir. Calisanlara nasil ve ne
zaman dahil olabileceklerini séyleyin ve
iK'dan programiniz hakkinda bir daha
ne zaman haber alacaklarini bildirin.

Liderlik katilimini ve beklenti
ayarini kullanin

Liderlik ve yonetim, calisanlarin katilimi
ve katihm beklentilerinin belirlenmesi
Uzerinde bUyUk bir etkiye sahip olabilir.
Kurulusunuzdaki liderlerden destek aldi-
Jinizda, bu heyecan ve katilim calisanla-
ra da yansiyabilir.

Girisimi sirket capinda baslatmadan
once, esenlik programinizi liderlere ve
yoneticilere sunun. Calisanlari heyecan-
landirmaya ve inisiyatifinize dahil etme-
ye yardimci olmak i¢in saglhk programini
tanitmak icin yonetimle sanal toplantilar
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planlamayi disundn. Yéneticilerden ekip toplantilarinda ken-
dilerini katilmaya tesvik etmek icin esenlik girisimi hakkinda
konusmalarini isteyin.

Liderler, calisanlarina katilmak i¢in glnlerini ayirmalarina izin
verildigini hissettirmelidir. Bu beklenti, dogrudan yoéneticileri
tarafindan en etkili sekilde belirlenebilir.

Saghik programinizin kolayca erisilebilir
oldugundan emin olun

Calisanlar icin katilimi mUmkun oldugunca kolaylastirin.
Birden ¢cok platformda uygulama indirme, hesap olusturma
veya kaynaklari depolama gibi cok adimli sUreci bir kenara
birakin. Programiniz atélye ¢alismalari veya web seminerleri
iceriyorsa, ¢alisanlarin asina oldugu ve tek tikla katilabilecek-
leri bir platform kullanmaya ¢alisin.

Her calisanin esenlik programiniza katilmasina izin vermek,
buglin birkac¢ yil dncesine gére farkli gérintyor. Kurulusunu-
zun yari zamanli veya tam zamanli uzaktan ¢alisanlari varsa,
saglik programiniz kapsayicl ve yerinde olmayan calisanlar
icin erisilebilir olmalidir.

Sanal programlar bu nedenle en iyi sekilde calisir ve her otu-
rumun kaydedilmesi sarttir. Her oturumdan sonra, ¢alisanlara
istedikleri zaman erisebilmeleri icin kaydi génderin. Kurulu-
sunuzun bir OYS veya intraneti varsa, saglkla ilgili tm icerigi
orada depolayin ve calisanlarin buna nereden erisebilecekleri-
ni bilmelerini saglayin.

Calisanlari esenlik girisimlerine dahil etmenin
maliyetleri ve faydalari

Kuruluslar, saglikla ilgili maliyetleri azaltmak ve ¢alisanlarin
refahini artirmak icin esenlik programlari tasarlamaya énemli
Olclde zaman ve para yatirir. Orta ve bUyUk dlcekli isletmeler,
calisan saghgini iyilestirmek icin esenlik programlarina yilda
ortalama 3,6 milyon dolar yatirm yapiyor. Kurumsal saglik
programinizda kayda degder bir yatirim getirisi elde etmek
s6z konusu oldugunda, aktif katilim her seydir.

Calisanlar esenlik programlarina dahil olmadiginda, kurulu-
sunuza programin kendisine harcanan paradan daha paha-
llya mal olur. Esenlik programlariniza katilmayan calisanlar,
devamsizlik, Uretkenlik kaybi ve kotl saglik sonuclar arasinda
kurulusunuza cok pahaliya mal olabilir.

Ayrica, esenlik programlarina katilim eksikligi, daha ylUksek
bir devir hizina yol acabilir ve calisanlarin isverenleri hakkin-
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daki tutumlarini etkileyebilir. Esenlik programlarina katilan
her calisan, kurulusunuzu saglik bakim maliyetlerinde
vilda ortalama 1,636 ABD Dolari tasarruf edebilir.

Bununla birlikte, saglikla ilgili harcamalari azaltmak bunun
sadece yarisidir - kurumsal saglk programlariniza katilan
calisanlar daha dustk devamsizlik oranlarina ve daha yUk-
sek Uretkenlik oranlarina sahiptir. Yakin zamanda yapilan bir
arastirma, esenlik programi katilimcilarinin artan verimliliginin,
ayda ek bir Uretken is gunune esdeder oldugunu buldu.

insan Kaynaklari ekibiniz calisanlarinizin katilimini saglamak
icin stratejik bir yaklasim benimserse, esenlik programiniz
is yerinizde blyUk bir fark yaratabilir. Esenlik katihminin
parasal faydalarinin yani sira, daha esenlik tarzlarina
onculuk eden calisanlar daha iyi ekip Gyeleri ve performans
sergiliyorlar. Calisanlari daha fazla motive etmenin simdi
her zamankinden daha dénemli oldugu bir sir degdil.

Esenlik programiniza calisan katilimini artirmak
icin tekerlegi yeniden icat etmeniz gerekmez.
Kurulusunuzun her bir Gyesi muhtemelen daha
saglikl bir yasam tarzi gelistirmekle ilgilense
de esenlik girisiminizle bu ic motivasyondan
yararlanmak iK'nin isidir. Ayrica, insan Kaynaklari
ekipleri, calisanlarin esenlik programlariniza
uzun vadeli olarak katilmalarini saglamak
icin birkac stratejik énlem alabilir.




'de IK=

neyimini

etkileyecek 7 temel trend

2020'de gdrustlen bir iK lideri sdyle demisti:
"COVID-19'un bizi hazirliksiz yakaladigini
sOylemek yetersiz kalir. Her zamanki gibi bir
is ortaminda insan Kaynaklari, is icin giivenilir
bir ortaktir, her seyden énce bu salginda,
muUcadeleye 6nculik ediyor.”

Bugun, bu sézleri yiksek sesle ve dogru bir
sekilde cinlamaya devam ediyor - Ulkeler pandemi
asamasindan cikip endemik hale geldikce,

IK onlari ileriye tasimak icin isgicd ihtiyaclarini
anlamada en 6nemli roli oynamaya devam ediyor.

Aslinda, EngageRocket tarafindan yakin zamanda
vayinlanan, HR 2022 Gérunumu baslikli bir rapora gore,
2020'nin ilk olumlu durusu ve “ileriye dénUk en iyi” dénemin-
den sonra, ¢alisanlarin dayaniklilik seviyeleri, ruh saghgi ve
bagliliklari 2021'de dusus gdsterdi. 2020 ve 2021 yillari arasin-
da APAC'da %17 daha az ¢alisan, kuruluslarinin geleceginden
emin hissediyor. Raporda, tikenmisligin de yil icinde %9
arttidi belirtildi.

Bu nedenle, "gelgiti durdurmak ve calisanlari tam olarak
merkeze yerlestiren ileriye dénlk politikalar formule etmek
artik IK'da" diye ekledi.

Buna paralel olarak rapor, 2022'de calisan deneyimini etkile-
yvecek yedi temel egilimi vurguladi: Ruh sagligi ve esnekligin
buylmeyi nasil destekleyecedi, insan analitiginin IK politikala-
rina katiimi artirmadaki rolt ve daha fazlasi; ve &namuzdeki
vil bunlari ele almak icin odak alanlari...






iK, merkezi olmayan hale gelecek ve yeni yonetim
becerilerini tesvik edecek

Rapora gére, tipik olarak merkezilestirilmis K islevi, IK'nin yo-
neticiler araciigiyla her bir calisanla son mil baglantisini disa-
ridan temin edebilecedi bir “hiper-yerel modele” yol vermeli-
dir. Bu, strateji ve politika olusturmadan etkinlikler ve katiima
kadar IK fonksiyonunun farkli unsurlari icin gecerli olabilir.

Yoénetici degerlendirmesi ve terfisine yonelik olagan yaklasimin
da degismesi gerekiyor. Yonetim rolleri icin "godrev duzenleyicile-
ri" secmek yerine, sirketler liderlik ve kocluk/mentorluk beceri-
lerine sahip olanlari terfi ettirmek zorunda kalacaklar. Bu uygun
sekilde secilmis, donanimli ve egitimli yoneticiler, iK tarafindan
merkezi ve yukaridan asagdlya kontrol olmaksizin organizasyonel
yetenekleri harekete gecirmeye yardimci olacaktir.

2022'de iK'nin dikkat etmesi gereken asagidaki
odak alanlan agiklandi:

1. Yonetici degerlendirme KPI'larini tekrar gozden gecirin:
Yoneticileri, yalnizca operasyonel yUritme igin yetenek yerine
yetenek ve beceri gelistirmeye odaklanmaya tesvik edin.

2. Yoneticilerin tiim cevaplara sahip olabilecegi ve

sahip olmasi gerektigi zihniyetini terk edin: Yoneticilerin,
tum cevaplari bilmeleri gerekmedidi zihniyetiyle ise alinmala-
ri, egitilmeleri ve terfi ettirilmeleri gerekir. Yalnizca bu zihni-
vetle, performans yoneticisi olmaktan besleyici bir kocluga
donUsebilirler. Kidemli liderlerin sirket genelindeki degisimi
yonlendirmek icin bu zihniyeti modellemesi ve desteklemesi
gerekiyor.

3. Yoneticileri araclar ve verilerle giiglendirin: Dogru tekno-
loji araclariyla daha iyi yonetici se¢cimi ve egitiminin etkilerini

artirin. Calisanlarla anket yapmak, geri bildirim saglamak, ve-
rileri analiz etmek, uzaktan iletisim kurmak / is birligi yapmak
ve kararlar almak icin dijital kanallardan yararlanabilmelidirler.

Trend 5




Liderler de insandir ve insan olmanin

tum Ozelliklerini yansitir. Buna olumlu ya
da olumsuz kisilik 6zellikleri de dahildir.
Liderin olumsuz kisilik 6zellikleri liderligin
karanlik yonunt temsil eder ve bunlar
Karanlik Ucli olarak anilir; Narsisizm,
Psikopati, Makyavelizm. Liderligin karanhk
ylUzUunun, mutlaka dtstndlmesi, arasti-
rilmasi ve tartisiimasi gereklidir. Gelisim
programlari; liderlerin hem aydinlik hem
karanlik 6zelliklerini de icermeli, bu konuda
farkindalik yaratmali, ayni zamanda nasill
bas edilebilecedini de gdsterebilmelidir.

K. Caglayan Bakachan

k, dinamik ve zorlayici 6zellikleri bakimindan lider ve
lid erine ¢ok fazla aragtirma ve ¢alisma yapildi, yapilmak-
ta. Bu arastirmalar uzunca bir siire ve dogal olarak liderligin en
ideal halleri, ¢ogu zaman olas1 en iyi formlar1 hatta romantik
yonleri tizerine odaklandi. Etkin liderlerin tirnak icinde “ideal”
ozellikleri tizerine belki de olmasi gerekenden fazla giizelleme
yapildi. Bu ideal 6zellikler liderin olumlu, kabullenilen 6zellikleri
tizerine odaklandi. Bunun arkasinda liderlerin bagarili olmalar:
gerektigine olan gizli bir inang ve iyiyi kolay pazarlamaktan gecen
bir kolaycilik oldugunu diisiiniiyorum. Bu varsayimlar liderlerin
karanlik taraflarini gormezden gelmemize neden oluyor ve bu
alanda diisiinmemizin 6niine set gekiyor. Oysaki biliyoruz ki
liderler de insandir ve insan olmanin tim 6zelliklerini yansitir.
Buna olumlu ya da olumsuz kisilik 6zellikleri de dahildir.

Liderin olumsuz kisilik 6zellikleri liderligin karanlik yénini
temsil eder ve bunlar Karanlik Uclii olarak anilir: Narsisizm,
Psikopati, Makyavelizm. Arka arkaya ti¢ terimi yazmak bile yu-
karida bahsettigimiz 6nyargilarin harekete ge¢cmesi ve bu alanin
golgede kalmasina sebep olmast i¢in yeterli. Yapilan sinirli sayida
arastirma ise bize, liderin basarisizliginin ardinda sadece teknik
yetersizlik ve kapasitesizliginin degil ayn1 zamanda olumsuz
kisilik 6zellikleri oldugunu da soyliiyor.



Karanlik @i¢li kavraminda; bir yaninda
uyumsuzluk ve sorumsuzluk diger ya-
ninda ise Narsisizm, Psikopati ve Mak-
yavelizm tigliistiniin arasindaki yiiksek
korelasyon ortaya konduktan sonra orga-
nizasyonlara verecegi zararlarin tizerinde
disiinme sansini elde ettik. Bu t¢ld, ¢
ayr1 kisilik 6zelligi veya bozuklugu olmak-
la birlikte liderligin negatif yoniinii temsil
eder, yapilar1 geregi ortak ozelikler icerir
ve bir kesisim kiimesi gibi hareket eder.
Bir tarafta neredeyse her seyimizi emanet
ettigimiz liderler, diger tarafta da ¢cok da
birlikte olmak istemeyecegimiz bireylerin
yan yana gelebilecegini bile diisiinmek
tedirgin olmak icin yeterli. Makyavelizm
bir kisilik 6zelligi iken narsisizm ve psiko-
pati psikologlarin ilgi alanina giren kisilik
bozuklugudur.

Yiiksek licretli, prestijli ve giiclii
liderlik g6revleri teorik olarak karanlk
davranislar icin cekim merkezi

Kisilik bozukluklarini tedavi merkezlerin-
de, su¢ kaydi bulunanlarda, cezaevlerinde
tespit etmek kolayken; is hayatinda bunlar:
ortaya koymak bir o kadar zordur. Bu
zorluga ragmen arastirmacilar, iist diizey
yoneticilerin tutuklular, ruhsal destek
alanlar ve hatta neredeyse akil hastalar1
kadar ytiksek skorlar alabildigini ortaya
koyan bulgulara ulast: (Board ve Fritzon,
2005). Daha yakin bir arasgtirmadan 6rnek
verelim: 2017’de akademisyen ve arastir-
mac1 Kountouras orta kademe yoneticile-
rin, tist kademe yoneticilere gore daha az
psikopatoloji gosterdigi yoniinde bulgu-
lara ulast: (Kountouras, 2017). Psikopati
toplumun sadece ve sadece yiizde 1'inde
goriiliirken hapishanelerde yiizde 50 ve
tepe yoneticilerinde ytizde 5 degerlerinde
gortliir. Bu bize gosteriyor ki karanlik
ticlii bireyleri hi¢ de yadsiyamayacagimiz
miktarda aramizda. Hatta is hayatinda
diisiindigiimiizden ¢ok daha fazla yer
aliyorlar. Hare’nin bu konuyla ilgili ¢ok
giizel bir ifadesi var: “Tiim psikopatlar ha-
pishanede vakit ge¢irmez bazilar1 yénetim
kurulunda yer alir (Hare, 1994).” Hare, bu
ifadesiyle toplumda iki ug sosyal statiide

bulunan bu gruplarin ne kadar birbirine
yakin durabileceklerini ortaya koyar. Bu-
nun da ¢ok gegerli ve basit bir sebebi var.
Is diinyasindaki yiiksek iicretli, prestijli ve
giiglii liderlik gorevleri teorik olarak ka-
ranlik davranislar icin bir ¢ekim merkezi
oluyor. Glig gosterisinin yapilabilecegi
alanlar ki genelde bunlar en azindan yasal
olanlar yonetici seviyelerinde bulunuyor.
Bu pozisyonlar karanlik tigliiniin ana
beslenme kaynagi olan giig, baskinlik ve
prestij kazandirmas: bakimindan gerekli
yakit1 sagliyor. Hatir1 sayilir bir sekilde tek
tek sorun ¢ikarma potansiyelleri yiitksek
olan karanlik ti¢lu kisilik 6zellikleri veya
bozukluklar1 bir araya geldiginde ise bizi
zor sinavlara tabi tutuyorlar. Kazanimlari-
miz, aligkanliklarimiz, diizenlerimiz hatta
kariyerlerimiz tehdit altinda olabiliyor.
Takipgilerini, hayatlarindaki 6nceliklerini
kaybetmekle imtihan edebiliyorlar.

Bu tiglii, yapilar: geregi ortak 6zellikler
igerir ve bir kesisim kiimesi gibi hareket
eder. Tabii ki olumsuz 6zellikleri dolay:-
styla kigisel iligkileri de oldukg¢a negatif
etkilenir. Burada bir tesadiif ya da “huyu
boyle” durumundan bahsetmiyoruz. Son
derece bilingli, yaptiklarinin sonucunun
farkinda ama umursamaz davranislardan
bahsediyoruz.

Cikarcilik, bencillik, yiizeysel iliskiler,
ortama uymama, manipiilasyon, hedefe
ne pahasina olsun odaklanmanin yaninda
karanlik Giglii bireyleri;

« En basitinden birlikte oldugu kisilere
giindelik islerinde zorluk ¢ikarir.

« Istenmeyen, kaba ve kiifiirlii
davraniglarda bulunur.

o Asir1 mantikli goriiniim sergiler,
mantiksiz ve gizemli taraflarini daima
gizlemeyi basarir.

« Tatminsizdir.

o Davranislarini bagkalarini hor goriip
takdir etmeme {izerine inga eder.

Neden karanlik tarafi diisiinmeliyiz?

Karanlik tarafla ilgili arastirmalar ve
yayinlar aydinlik yiizden ¢ok daha az olsa
da yurtdisindaki arastirmalar bizdekinden
kat ve kat fazla. Bunun nedenini sade-

ce konuyu arastiracaklarin azligi ya da
ilgisizlik ile agiklayamayiz. Altinda daha
cok kiiltiirel bir mesele yatar ki o da aras-
tirmaya katilmaya goniillii yoneticilerin
yeteri kadar istekli olmayisidir. Ya bende
¢ikarsa? Ya etiketlenirsem? Buna ragmen
karanlik tiglitye sahip bireylerin ¢evremiz-
de ve 6zellikle is hayatinda var olduklar:
gercegini degistiremiyoruz.

Basarili organizasyonlar yaratmak icin,
her diizeydeki liderin kalitesini artirmak,
daha iyi liderlere sahip olmak i¢in ¢ok faz-
la zaman ve kaynak ayriliyor. Oysa arastir-
malar organizasyonel hedeflere ulasmada
liderlerin %50’sinin yetersiz kaldigini,
karanlik ozelliklere sahip liderligin is per-
formanst ve {iretken olmayan davraniglarla
arasinda pozitif korelasyon oldugunu, ayni
zamanda bu tip liderlerin ¢aliganlarinin
kariyerlerini 6nemsemedigini gosteriyor.

Liderlige, kisilik farkliliklar yaklagimini
uygulamak; liderlerin segilmesi, gelistiril-
mesi, ylikseltilmesi ¢cabalarina ¢ok fazla
katk: saglar. Bu ytizden, liderligin karanlik
yiizlintin, mutlaka diistiniilmesi, aragti-
rilmasi ve tartisilmasi gereklidir. Gelisim
programlary; liderlerin hem aydinlik

hem karanlik 6zelliklerini de igermeli,

bu konuda farkindalik yaratmali, ayni
zamanda nasil bag edilebilecegini de
gosterebilmelidir.
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Cok Dilli Insan Kaynaklari

Neden Onemlidir?

Ofer Tirosh

Kiresellesme, bircok seyi degistirmeye iten

bir katalizordar. Isin yuratilme biciminden
f’g[]cu yonetimine kadar diinyamizi degistiriyor.
isin liderleri, kiiresel bir isgticline sahip olmanin
i‘ avantajlarinin hizla farkina variyor.

Bu kUresel isgUcint ydnetmek icin cok dilli
bir insan Kaynaklarrna sahip olmak bu konuda
en Kritik kurtarici faktérdar. Cok dilli insan
kaynagina sahip olmanin faydalarini ilk elden
gdrdim ve godruslerimi paylasmak istiyorum.

PN
Cesitli is Giici

Cok dilli bir is giiciinii neden ise almaniz gerektigine gegmeden
dnce, biraz geriye gitmemiz gerekiyor. Oncelikle uluslararasi bir
isglictintin bir kurum igin gergekten yararli oldugunu belirleme-
miz gerekiyor.

a ‘ Eksiklik Olan Rolleri Doldurun

Kalifiye isci sikintisinin oldugu bazi alanlar var. Ornegin bilim,
teknoloji, mithendislik ve matematik veya STEM alanlarindaki
endiistriler siirekli olarak yeni yeteneklere ihtiya¢ duyar ve sirketler
tiim rolleri yerel olarak bulabilecekleri yeteneklerle dolduramazlar.

Kiiresellesme

i
‘ Bir sirket, 6zellikle farkl: bir dil ve kiiltiirel uygulamalara sahip
bagka bir pazara genislemeyi diisiiniiyorsa, yabanci yetenekleri
* ise almak 6nemli olabilir. Yerel ¢alisanlar, bir yabancinin kolayca
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kagiracagi gelenek ve kiiltiirlerin ince-
liklerini ve ayrintilarini anlayacaktir.
Normalde, bu ¢alisanlar yabanci ofislerde
calisacaklar ancak internet teknolojisin-
deki gelismeler nedeniyle bunlarin ¢ogu
artik uzaktan caligiyor.

Cesitlilik Yaraticiliga Yol Acar

Cesitlilik bir igyerinde her zaman iyi bir
seydir. Uluslararasi ¢alisanlari ige alarak
ekibinizin ¢esitliligini artirabilirsiniz.
Cesitliligin bagkalar: icin agikar olma-
yabilecek bagka bir faydasi daha vardur.
Birgok arastirma, isyerindeki cesitliligin
yaraticiligin artmasina yol acabilecegini
vurguluyor. Bu nedenle, sirketiniz yaratici
bir seyle ugrasiyorsa, farkli bir is giiciine
sahip olmak tam da ihtiyaciniz olan sey
olabilir. Sahsen, ben bunu deneyimleye-
rek 6grendim. Sirketim farkl: tilkelerden
calisanlari ise ald1 ve cesitlilik sanal is
yerimizde yaraticilig atesledi.

Zengin isyeri Kiiltiirii

Uluslararasi bir isgiiciine sahip olmanin
bariz bir faydasi var ve bu, igyeri kiltiiri-
nii zenginlestiriyor. Insanlarin hepsi ayni
gecmise ve kiiltiire sahip oldugunda, isler
biraz yavan ve sikici olur. Farkl: tilkelerden
insanlara sahip olmak, bir igyerini parcasi
olmak i¢in ilging bir yer haline getirebilir.

Neden Cok Dilli insan Kaynaklari Var?

Simdi, ¢ok dilli insan kaynagina sahip
olma konusuna geliyoruz. Bu, neden bu
kadar 6nemli? Uluslararasi bir is giicii
olusturmay1 disiinityorsaniz, ¢ok dilli bir
IK ile baglamaniz siddetle tavsiye edilir.
Iste kiiresel is ortaminda simdi ¢ok 6nemli
olmasinin nedenlerinden bazilari.

Uluslararasi ise Alim Cabalariniza
Hizli Baslayin

Sirketinizde bir is i¢in birini ise alma-

niz gerektiginde ne yaparsiniz? Normal
uygulama, bunu web sitenizde veya sosyal
medya sitelerinizde yayinlamaktir. Ancak

bagka bir tilkeden birini ise almaya ¢ali-
styorsaniz, o ig ilanini yerel dile ¢evirme-
niz gerekir. Aday calisanlar, Ingilizce'ye
veya bagka bir ikinci dile gegmeden 6nce
genellikle kendi ana dillerinde yazilmis

is ilanlarini arar. Is ilanlarini gevirerek
ve hedeflenen reklamlar olarak yayinlaya-
rak, is i¢in dogru kisileri bulma sansinizi
artirirsiniz.

Uluslararasi iletisimi Gelistirin

Cok uluslu bir is giictiniiz oldugunda,
farkli gegmislere ve kiiltiirlere sahip in-
sanlarla ugrasmak zorunda kalacaksiniz.
Farkli yerlerden insanlarla anlagmanin
kolay olmadigini kabul ediyorum ¢iinki
bazen yanlis anlamalara neden olabilir.

Ancak IK ekibinizde is giiciiniiziin
dillerini konusan kisiler varsa, ¢atisma
¢6ztimii daha kolay olabilir. Gerektiginde
uluslararas: miisterilerle ilgilenirken de
yardimeci olabilirler.

Cesitliligi iyilestirir

Daha 6nce de belirttigim gibi ¢esitlilik,
yaraticilig1 artirdigi icin bir is yeri i¢cin

iyi bir seydir. Daha gesitli bir 1K ekibi,

onu daha cazip, ulasilabilir ve agik hale
getirecek. Calisanlariniz onlarla iletisime
gecerken ¢ok daha rahat olacaklar. Cok
dilli bir IK’ya sahip bir girket, ayn1 sektor-
deki digerlerinden %35'e kadar daha iyi
performans gosterebilir. Bu nedenle, ekibi-
nizin gesitliligini IK ekibinizle baslatin.

Daha Pozitif Calisan iliskileri

Daha 6nce, kiiltiirel olarak ¢esitli bir

is glictinlin ¢aliganlar tarafindan daha
sicak ve seffaf bir sey olarak goriilmesi
gerektigini sdylemistim. Bu, daha

pozitif caligan iligkilerini tegvik edebilir.
Uzak bir yabanci ¢aliganin iste bazi sorun-
lar yasadigini ve ardindan onun dilini
konugan bir IK personeliyle konustugunu
hayal edin. Bunun yatistiric bir etkisi
olmali ve bir tiir giivence vermeli.

Ayrica onun i¢in hos bir siirpriz olabilir.

Bu olaya birkag tanik olmustum. Evet bir
anekdot olabilir ama ise yariyor.

Bir Ceviri Sirketinin iK Iletisiminde
Yardimci Olabilecegi Yerler

Bir ceviri sirketinin bir girketin Insan
Kaynaklari ¢abalarina yardimci oldugu
zamanlari aktarabilecegim birgok 6rnek
var. Tomedes'te uluslararasi is giiciine
sahip bircok ¢ok uluslu sirketin IK depart-
mani ile ¢eviri sirketi olarak ¢aligiyoruz.
Hizmetlerimiz alindiktan sonra, genellikle
miisterilerimizin ise alim ve ¢alisan tutma
sayilarinda bir iyilesme goriiyoruz.

Uluslararasi bir isgiiciinii ydneten bir IK
departmanyi, ise alim ve egitim igin gerekli
olan dahili belgelerinin dogru ¢evirileri-
ne ihtiya¢ duyacaktir. Insan Kaynaklar1
departmanlari ayrica pazarlamada ve diger
iilkelerde yeni insanlar ise almak isti-
yorlarsa ig ilanlar1 olusturma konusunda
yardima ihtiya¢ duyacaklar. Dogru tercii-
me edilmis belgelere ve iletigimlere sahip
olarak, ¢aliganlar ve adaylar daha rahat ve
kendinden emin olacaktir.

Saygin bir geviri sirketi, tiim ¢evirmen-
lerini denetleyecektir. Projeler iizerinde
¢alismalarina izin vermeden 6nce kimlik
bilgilerini kontrol edecek ve becerilerini
dogrulayacaklardir. Bir¢ok yonden, is
garantili oldugu igin bireysel bir serbest
¢evirmen yerine bir ¢eviri sirketi ile
caligmak daha iyidir. Aldiginiz ¢iktinin
kalitesiyle ilgili belirsizlikleriniz yok. Ay-
rica, bir ¢eviri girketiyle, ¢iktiy1 ne zaman
bekleyeceginizi tam olarak bilirsiniz.

Cok Dilli Bir IK, uluslararasi
bir Is Giiciiniin Anahtaridir

Uluslararasi bir is giicii olusturmayi
diigtiniiyorsaniz ve rakipleriniz tarafindan
gercekten geride birakilmaniz gerekiyorsa
veya kalma riskini aliyorsaniz, o zaman
ok dilli Insan Kaynaklari ile baglamaniz
gerekir. Tyi bir geviri sirketinin yardimryla
birlikte, sirketinizin potansiyelini ortaya
¢ikarmanin harika bir yoludur.
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Pandeminin ise alim konusundaki en blyUk
sUrprizi yeme - icme sektdériinden geldi.

Arastirmamiza gdre, deneyimli adaylarin artik
sadece vyarisl bu sektdrde kariyerine devam
etmek istiyor. Diger yarisi ise farkli sektorlerde
calismak istiyor. Peki, ne yapilmali?

Mert Yildiz
Ekonomist / 24 Saatte is Kurucu Ortak

Pandemi herkeste bir sok etkisi yarat-

t1. Bircok olumsuz duyguyu, kaygiyi,
endiseyi tetikledi. Kimilerimiz pozitiflere
odaklanmayi secti, kimilerimiz icin agir
bedeller 6dendi ve pozitif kalmak o
kadar da mUmkun olmadi. DUsUnceleri-
mizi ve duygularimizi bu kadar dogru-
dan hedef alan bir fenomenin elbette
tum yasantimizi etkilemesi kacinilmazdi.
GUnNlUk rutinlerimizden is yapis sek-
limize, aliskanhklarimizdan isle olan
iliskimize kadar pek ¢ok konu tekrar
tekrar gdzden gecirildi. En kalici etki

ise sUphesiz is yasantisi ile ilgili oldu.
Ozellikle dijital dénUstime hazirliksiz
yakalanan sirketler buyUk zorluk yasad,
uzaktan calisma imkani olmayan, fiziksel
varlik gerektiren sektorler ise calisanlari-
ni psikolojik olarak ¢cok zorladi.

En biiylik siirpriz
yeme-i¢cme sektoriinden...

24 Saatte s olarak yaklasik bes yildir
150 bine yakin buyuklu ktcuklt pek cok

sirketin dogru calisanla eslesmesi, 2,5
milyon calisan adayinin da kendilerine
en yakin, en uygun isi bulmasi icin cali-
siyoruz. Itiraf etmeliyiz ki tim sektorleri
yakindan tanimamiza ve zihnimizi sd-
rekli ise alim strecleri ile mesgul tutma-
miza ragmen pandeminin bazi etkileri
bizi bile cok sasirttl. En buyuk strpriz
yeme-igme sektdrinden geldi.

Uzun kapanmalarin, alinan énlemlerin
en blyUk bedel 6deyenlerinin basinda
gelen bu sektdr pandeminin etkisi ile
pandemi dncesi ve sonrasi arasinda en
derin degisimin yasandigi sektor oldu.
En kolay calisan adayina ulasan sektédr-
lerin basinda gelen yeme-icme, pande-
mi sirasinda yasanan belirsizlikler son-
rasi gUven kaybina ugradi, uzun saatleri
ve sartlari en cok sorgulatan sektorlerin
basini cekti. Su anda adaylarin az tercih
ettigi bir sektdre ddnlstl. 24 Saatte Is
olarak her zaman yaptigimiz isi rakam-
lara dayandirmayi, nedeni, nasili aras-
tiran ve en dnemlisi sirketlere ¢ézim

getiren bir yaklasimimiz oldu. Tam da bu
sebeple bu yasanan krizin boyutunu fark
ettigimiz anda yeme-icme sektdrandeki
krizi anlamak icin derin bir analiz yaptik
ve detayl bir rapor hazirladik.

Dikkat ¢ceken tespitler

Bu raporda, sonuclar 24 Saatte s uy-
gulamasinda 2019-2021 yillari arasinda
yapilan 5 milyon basvuru, 45 bin ilan
ve 1 milyon aday verisi analiz edilerek
olusturuldu. Ayrica, rapor hazirlanirken
24 Saatte Is uygulamasina Uye olmus
veya sosyal medya hesaplarini takip
etmis 647 sirket ve 452 adaya, telefonla
anket yapilarak sektdr hakkinda bilgi
elde edinildi.

ilanlara basvuru orani yiizde 22’den
yiizde 14°e diistii

Arastirmalarimizda yeme-icme sek-
torundeki ilanlara basvurularin dikkat
cekici derecede azaldigini gdérduk.



Kapanmalar éncesinde tUm sektorler-
de basvuru orani benzerdi ve yUzde

25 civarindaydi. Pandemiyle gelen
kisitlamalar sadece yeme-icme sekto-
rindeki basvuru oranini dustrdd. ikinci
kapanmanin etkisi daha da hissedildi. ilk
kapanmadaki dUsus sonradan etkisini
yitirse de ikinci kapanmanin etkisi kalicl
oldu. Yeme-icme sektoérindeki basvuru
orani yUzde 22'den ylUzde 14’e sert bir
dUsus yasadi. Yeme-icme sektdrinde-
ki deneyimli adaylarin da bu sektére
olan ilgisi glin gectikge dustd. 2019'un
ilk aylarinda, yeme-icmede deneyimli
adaylarin yuzde 80'i kendi sektorindeki
ilanlara basvurmustu. Kisitlamalar sira-
sinda ise bu oran ylUzde 40’lara kadar
dustt. 2021 Agustos’tan itibaren bu
oran artik yuzde 50. Deneyimli adayla-
rin sadece varisi bu sektdrde kariyerine
devam etmek istiyor. Diger vyarisi ise
farkli sektorlerde calismak istiyor. Bu
veri oldukca dikkat cekici ve bu duruma
karsi alinmasi gereken acil dnlemler icin
alarm veriyor diyebiliriz.

Maaslar yiiksekse ilan dikkat ¢ekiyor

Raporda dne cikan bulgular ilanlara
basvurularin neden azaldigina dair
carpici sonugclar ortaya koyuyor. Saatlik
Ucretlere baktigimizda en dusUk saatlik
Ucretin yeme-icme sektdrinde oldugu-
nu gérlyoruz. Yeme-icme sektdrinde
ortalama saatlik Ucret 13 TL olurken,
turizm, guizellik ve satis pazarlamada
16 TL'ye, saglik, cagri merkezi sektor-
lerinde 20 TL'ye, organizasyon sekto-
rinde ise bu Ucret 22 TL'ye cikabiliyor.
Asgari Ucretli ilanlarin geneline bakti-
Jdimizda yine yeme-icme sektdérinin
diger sektorlere goére daha az tercih
edildigini gérluyoruz. Asgari Ucretli
ilanlar baz alindiginda, yeme-icme ilan-
lari ortalama 19 basvuru alirken, diger
sektorler ortalama 52 basvuru alyor.
Kisacasl maaslar esitken adaylar yeme-
icme sektoértnde calismak yerine diger
sektorleri tercih ediyor. Adaylar eger
yeme-icme sektdrinde calisacaklarsa,

yUksek maasli ilanlari tercih ediyorlar.
Ozellikle 3500 TL'den yiksek maasi
olan ilanlar adaylarin ilgisini daha ¢ok
cekiyor. 4500 TL teklif eden ilanlar
3500 TL teklif eden ilanlardan 3,5 kat
daha fazla basvuru aliyor.

Calismamayi tercih eden adaylar
hayatlarina nasil devam ediyor?

24 Saatte Is kullanicilarina yaptigimiz
ankette issiz kalanlara yonelttigimiz
“Gecimini nasil sagliyorsun?” sorusuna
adaylarin ylzde 53’0 “Ailem” cevabini
verdi. Yuzde 16’sI gecimini saglayama-
digini ifade ederken, ylzde 13’0 esinin
destek oldugunu soyledi. Adaylar ailele-
rinin ve sevdiklerinin yardimiyla geci-
mini idame ettirirken, isverenlerin daha
ivi sartlarda calisma olanagi sunmasini
bekliyorlar.

Tavsiyelerimiz nedir?

Asrin Uc¢ anahtar kelimesi: Adaptasyon,
esneklik ve netlik. Bu Uc kelimeyi s6z-
[Ggune sokan ve icsellestiren sirketler
sektdrinden bagimsiz bu dénemin
kazananlari olacak. Saatler konusun-
daki esneklik, yari zamanli ¢calisma
sansl veren sirketlerin sansi digerlerine
gore cok artiyor clnkl ézellikle yeni
nesil hayatlarini ise endekslemektense
esnek kalabilmeyi ¢cok dnemsiyor. Yeni
dunyanin yeni kosullarina direnmeyen,
sartlar, maaslar ve saglanan yan haklar
konusundaki beklentilere adapte olmayi
basarabilen isletmelerin piyasadaki
yetenekleri blUnyesine katmasi ¢ok
daha olanakli iken “patron ne derse 0”
diyenler bu dénemin kaybedeni oluyor.
TUm bunlarin yaninda adaylarin ilanlari
ciddiye alip gérusmeye katilmakla ilgili
hareket edebilmesi ilandaki bilgilerin
netligi ile kesinlikle dogru orantili. Mug-
lak ilanlarin sahipleri genellikle gorus-
meye gelinmemesinden ve basvurularin
dusuklugunden daha fazla sikayet eder-
ken sartlari net ortaya koyan isletmele-
rin sansi daha yuUksek oluyor.

Maas beklentisindeki degisim ve
kisa dénemde 6deme

Yeme-icme sektdrdnU calisanlar icin
yeniden cazip hale getirmek icin atil-
masi gereken adimlar mevcut. Ornedin,
adaylar yarin ne olacagina glivenme-
digi icin bugln ellerine gecen paray!
bilmek istiyorlar. Yani maas oranlarinda
ivilestirme, isverenler acisindan atilmasi
gereken ilk adimlardan biri.

Deneyimli yeme-icme sektord calisan-
larinin bu alanda kalmalarini istiyorlarsa
en az diger sektorler kadar Gcret imkani
saglamalari gerekiyor. Arastirmamizda
dikkat ¢ceken bir baska bulgu ise calisan-
larin glnluk ya da haftalik 6deme alabi-
lecekleri isleri daha fazla tercih ettigi...

Yan haklar adaylar i¢in 6nemli

Adaylar basvuracaklari iste yan

haklarin verilip verilmedigine ve bunla-
rin ne olduguna da dikkat ediyor. Yan
haklari olan isler artik daha cok tercih
ediliyor. Artik az personelin daha fazla
calismasi degil, fazla personelin daha
az calismasi isin strdurulebilirligini artti-
ran bir etken.

Adaylar onlara kulak verilmesini, istek-
lerinin g&z ardi edilmemesini istiyor.
Rahat iletisim kurabilecekleri is yerleri
ile daha saglikli bir iliski kurabiliyorlar.

Adaylar is degil, isveren seciyor
degisime direnmeyen isveren kazaniyor

Ozetle; adaylar gecimlerini sadlayacak
bir maas, kendi is boélumlerini bildikleri,
kendilerine deger verildigini hissettikleri
bir yerde calismak istiyor. isverenler de
adaylarin bu taleplerine karsilik verecek
gerekli dizenlemeleri yapmadiklari
takdirde kalifiye calisan bulmakta guc-
Uk cekecekler gibi gdérinuyor. Kisacasi;
artik calisan adaylari is degil, isveren
seciyor ve degdisime direnmeyen
isverenler kazaniyor.



Gezi

Hyde Park ve
Harikalar Diyan
Winter Wonderiand

Hyde Park, ingiltere’nin baskenti Londra‘da yer alan,
ingiltere’deki 8 kraliyet parkindan biri olan, her yil

milyonlarca yerli ve yabanci turisti adirlayan, nefes
kesen dogal glzelligi ve yemyesil dokusunun yani sira
Londra’nin en hareketli etkinlik ve festivallerine de ev
sahiplidi yapan muhtesem bir park. Hyde Park 500 yila
varan tarihi ve genis yesillikleri ile bilinen, West Carriage
Drive ile Kensington Gardens’in birlesiminden olusan,
yaklasik 1 milyon 416 bin m2 alaniyla diinyaca en Unli
en buyuk sehir parklarindan biri.

Genis yesil alanlarin disinda 100 yasini devirmis lhlamur, At Kestane-
si, Bati Cinar1, Kavak, Akcaadac turleri, Kayin ve Meselerle bezenmis
parkta farkli aktiviteler ve tarihi anitlara ev sahipligi yapiyor. Park,
Serpentine GolU tarafindan ikiye boélinmus bir arazide yer aliyor.

1536 yilinda 8. Henry tarafindan etrafi cevrilerek tamamen av
amacl kullanilmaya baslanilan Hyde Park Kralice I. Elizabeth
dénemine kadar av alani olarak kullaniimis. Park 1637 yilinda halka
aclimis, zamanla Kraliyet Ailesinin kullanimindan halkin kullanimi-
na gecmis ve bircok farkl aktivite icin de kullaniimaya baslanmis.
Bugtn sizlere bu aktivitelerin en meshurlarindan birini anlatacagim.
Aralik ayl Londra’nin tim semtlerindeki sokaklari ve meydanlari
gorkemli aydinlatmalar ile gercekten isil 1sil bir kis harikalar diyarina
doénusuyor. Southbank Centre Meydani’nda kurulan Winter Market
Noel Pazari, Borough Market’ta aralik ayina 6zel kurulan Noel Pazari,
Clapham Common’da kurulan Winterville, Leicester Meydani Neol
Pazari, Somerset House bahcesinde kurulan Noel Pazari, Covent
Garden, Kingston-Upon-Thames, St James'’s ve City Island Noel
Pazarlarinin hepsi sehirde bir senlik havasi yasatiyor.

TUum bu Noel Pazarlarinin icinde bir tanesi var ki cok cok 6zel ve ¢cok
guzel. 2007 yilindan beri Hyde Park’ta kurulan, her yil Kasim ayinin
3. Haftasi baslayan ve yeni yilin ilk glinlerinde sonra eren Unlt Win-
ter Wonderland iclerindeki en 6zeli en gtizeli diyebilirim. Gecen sene
korona vir(ist nedeniyle kapali olan Winter Wonderland bu sene
kapilarini 19 Kasim’da acti ve 3 Ocak’a kadar da acik kalacak.

Hyde Park’ta kurulan Winter Wonderland, yan yana dizilmis

el isi ve hediyelik esya tezgahlari, lezzet kulUbelerinin yani sira
Lunapark’l, etkinlikleri, performans ve konserleri ile misafirlerine
renkli ve eglenceli anlar yasatiyor. ikonik Noel aydinlatmalari ile
meshur St. James’s Noel Pazarinda ise dantel gibi islenmis bir i1sik
kubbesi altinda yurtyerek tezgahlardan yayilan sicakhgi hisseder-
ken, sokak performanslarini izleyip, korolarin Noel sarkilarini dinle-

yip, renkli celenkler, yilbasi agaci susleri, kaligrafi ile yilbasi kartlari
yapimi gibi atélyelere katilabilir, nefis geleneksel Noel lezzetleri
tadabiliyorsunuz.

Can seslerinin Noel sarkilarina karistigl, kahkahalarin sarkilarla
daha da arttigl, rengarenk isil 1sil cam adaclarinin tim caddeleri,
magazalari ve evleri doldurdugu, bakmaya doyamadiginiz, isik
sacan ve ¢cocuklugunuza dénup hepsini almak istediginiz vitrinler,
heyecan verici lunaparklar, nefis yemekler.. Noel dénemi bana
gobre, sehirlerin ttm glzelliklerini ortaya cikartan, soguk havaya
inat insanin icini 1sitan cok gtizel bir dénem.

Londra’nin bircok tarihi simgesel yapisina, birbirinden giizel ve
dolu dolu Ucretsiz kapall mUzelerine ve magdazalarina ragmen,
turistlerin Londra'yl Noel destinasyonu olarak secmelerinin ana
nedenlerinden biri de Hyde Park'in yillik Winter Wonderland etkin-
ligini ziyaret etmektir. Aslina bakarsaniz, Noel tatillerinde gercek-
ten Londra’nin merkez Ussindeymis gibi hissetmek istiyorsaniz,
Hyde Park'in Winter Wonderland - Harikalar Diyari tam size gore.

Winter Wonderland’de One Cikanlar

* Kis mevsiminde Hyde Park’a adiminizi atar atmaz havadaki
heyecanin isiltisini, ziyaretcilerin mutlulugunun ugultusunu
hemen hissedebilirsiniz. Noel sarkilarinin sesleri ve havada
ucusan sicak sarap kokulari, yapilacak tonlarca aktivite ve
gorulecek sey ile Winter Wonderland’'de dolasmak, Avrupanin
herhangi bir yerindeki tarihi bir Noel pazarinda dolasiyormus
gibi hissetmenizi saglayacak.

* Hokkabazlik numaralari, yanan mesaleler, akrobasi ve
akrobatik hareketler, komedi palyacolari ve cok daha
fazlasiyla dolu adizlari acik birakan Cirque Berserk veya
Zippos Christmas Circus performansini izleyin.



* |Ice Bar'da sicakligin yaklasik -8°C'ye ayarlandigi senlikli
kokteylleri yudumlamay! unutmayin.

* Parkin icinde acilmis sayisi onlarca olan ve her biri birbirinden
glizel Noel tezgahini gezerek, tahta oymaciliginin en gtizel érnekle-
rini, cam biblolari, kagitlardan yapilan ev stslemelerini, Noel agaci
biblolarini, nefis kokulu mumlari gérmeyi ve almayi unutmayin.

+ [konik dev Ddnmedolaba binin ve 70 metre yukaridan
Londra’nin muhtesem manzarasinin keyfini ¢ikarin.

» Orman perdeleri, bUyuculer ve daha fazlasiyla fantastik

bir saray olan Magical Ice Kingdom'a adim atin. Magical Ice
Kingdom'in icine girin ve muhtesem buzdaglarina, gemi enkazina,
kutup ayisi sarayina ve buz heykellerine hayran kalin. 500 tonun
Uzerinde buz kullanilarak yapiimis bu harikalar diyarindan kolay
kolay ayrilamayacadinizi dustntyorum.

* Magical Ice Kingdom’da dev beyaz bir canavarla fotografinizi
cekin ve Eskimolarla balik tutmaya gidin.

* Heykel atdlyelerinde buzlara sekil verin ve hayalinizdeki
heykeli yaratin.

* Winter Palace Theatre'da blyUleyici Findikkiran Balesinin
buz Uzerindeki performansini izleyin.

» Noel Baba’'nin atolyesinde Noel Baba ve elfleriyle tanisin
ve bol bol fotograf cektirin.

* Sirk gosterilerini seyredin ve harika akrobatlarla tanisin.

» Devasa lunaparkin icine kendinizi atin ve atlikarincaya binin,
9 farkli rotasi olan rollercoasterda cesaretinizi 6lcdn.

* 45m uzunlugunda olan Buz Kaydiragina binin, yaniniza
cocuklarinizi da alin ve cocuk parkinin altini Gsttne getirin.

* G6z kamastirici isiklardan olusan pitoresk bir tablonun altinda
ve ikonik Viktorya dénemi orkestrasinin etrafina insa edilmis,
ingiltere’nin en blyuk acik hava buz pateni pistinde kayin ve
bol bol dans edin.

Winter Wonderland'de
Ne Yiyebilir Ne icebilirsiniz?

* Lezzetli yemekler, sicak sarap veya sicak cikolata icin Winter
Wonderland'deki bircok restoran, bar ve yiyecek tezgahinda
glin daha 6nce hic tatmadiginiz yiyecekler bulabilirsiniz.

* Devasa bir ¢cadirin icine kurulan ve her
aksam farkli bir grubun canli muzik yaptigi
Bavyera KoyU'nde, sokak yemekleri, krepler,
waffle'lar, churros, tatl tezgahlari, barbeku
de balik ve patates kizartmasi, Alman sosisi
ve gluhwein gibi renkli ve lezzetli Alman
yemeklerini deneyin.

* Thor's Tipi'ndeki dev tiplerde butik biralarin,
sicak cikolatanin ve icinizi 1sitacak yemeklerin
tadini ¢ikarin. Séminelerin yanina kivrilin, bir
battaniye alin ve disaridaki soguktan kacin.

Winter Wonderland’e Giris ve Ucretler

Winter Wonderland’e giris kalabalik olmayan saatler icin Ucretsiz
ancak dzellikle aksam saatleri ve hafta sonu icin bu sene ilk defa
Ucretli olmus, bir de icerideki oyun alanlarinin her birinin kendi tc-
retlendirmesi var ancak oldukca ctzi miktarlarda. Bununla beraber
hem Londra’dan hem de dinyanin dért bir yanindan bircok turistin
ilk duragi olmasindan dolayi, oldukca kalabalik ve giris kapilarinda
zaman zaman izdiham olabilecek kadar kuyruk oldugunu soyle-
yebilirim. Korona éncesi sinirsiz bir ziyaretci akinina izin verilirken,
kovid &nlemleri geregdi, ziyaretci sayisinin sinirlandirilmis oldugunu
ve saylya bakilarak iceriye girislerin zaman zaman kapanabilecegdini
de simdiden belirtmekte fayda var.

Eder Winter Wonderland’e cocuklarinizla beraber gidecekseniz,
gunun erken saatlerinde gitmenizi ve cocuklara 6zel olarak yapil-
mis edlence merkezlerini ziyaret etmenizi dneririm. Ancak eger
cocuksuz bir ziyaret planliyorsaniz mutlaka hava karardiktan sonra
gitmenizi ve 1siklarin blyUstne kendinizi kaptirmanizi siddetle tav-
siye ederim. Winter Wonderland her gin kapilarini saat 10.00'da
ziyaretcilerine aciyor ve gece gec saatlere kadar ev sahipligine
devam ediyor.

Londra’nin kisi bizim kis glinlerimize gére olduk¢a soguk oldugundan
mutlaka kalin giyinmenizde fayda var. Winter Wonderland'in acik
hava tiyatro ve gosteri mekanlarinin tUmu isitmali ve ayrica bdlgede
cesitli kapall oturma alanlari da bulunmakta. Ben defalarca gittigim
bu harikalar diyarinda her zaman cok eglendim ve hi¢ ¢ikmak isteme-
dim, umarim sizlerde bir giin gider ve génltndzce eglenir, cocuklu-
dunuza geri donersiniz. Bir sonraki yazi da gérismek Uzere.

ingiltere’deki muhtesem parklar hakkinda daha detayl bilgi almak
icin; https://www.royalparks.org.uk

Winter Wonderland hakkinda daha detayli bilgi almak icin;
https://hydeparkwinterwonderland.com



Liderler, kendilerini
klonladiklar: zaman...

Ise alim, hi¢ kuskusuz bir yoneticinin
kars! karsiya kalacagi en zorlu gérev-
lerden biridir. Yanlis bir karar cok ciddi
sonuclar dogurabilir. Genellikle en gtvenli
limanda demir atilir ve cogu zaman bu,
CEO’nunkine benzeyen mizac¢ ve kariyer
gecmisine sahip bir aday anlamina gelir.
Bdylelikle bilin¢sizce sirketinizi klonlarla
doldurmus olursunuz. lyi zamanlarda da
k6th zamanlarda da sirket sahipleri,
yetenekli calisanlari bulmanin ne kadar
zor oldugundan sikayet eder.

44 HR

Abeerden Group Vaka Calismasi

Peki, bunun asil sebebi girisimcilerin ¢ok s1g sularda balik avla-
maya ¢alismast olabilir mi? Bunu diistinelim. Kag kere, bir aday1
goriip “Kesinlikle uygun” dendigini duydunuz? ideal olarak,
elbette uygun bir adayin ihtiya¢ duyulan becerileri beraberinde
getirmesi gerekir. Ama “Kesinlikle uygun”, “Bu kisiyi sevdik, ¢iin-
kii bizim gibi diigtiniiyor” anlamina da gelebilir. Bir bagka deyisle:
“Bizimle fikir birligine varacak...”

Uzmanlar bu konuda; “Higbir yonetici bunu itiraf etmese de tam
olarak yasanan budur” diyor. Bunun genellikle etnik 6zellikler,
cinsiyet, engellilik durumu ve bunun gibi noktalarla ilgisi olmasi
gerekmiyor. Dikkate alinmasi gereken baska ¢esitlilik tiirleri de
var: kisilik, hassasiyet, calisma tarzi da bir sirketin basarisinda
digerleri kadar etkili olabilir.

Farkli ¢alisan tiplerinden olusan bir isgiicii olmazsa inovasyonun
hayata gecirilemeyecegini gosteriyor. Peki o halde neden bu kadar
¢ok CEO hemen her pozisyon i¢in kendilerini klonlamak istiyor?
Biiyiik bir lojistik firmasinda tepe yoneticilerin, sosyallesmek i¢in
hafta sonlar1 bir araya geldigini hayal etmek pek 6yle kolay degil.
Cunkii onlar son derece degisik bir ekip: Eski moda papyonlar



takan ihtiyatli bir baskan, bagkan yardim-
ciliga kadar yiikselen eski bir kamyon so-
fori, polo yaka tisortler giyen bir lezbiyen
ve kurumsal ge¢mise sahip 43 yasindaki
bir anne...

Terzi dikimi takim elbiselerden ve spor
yapmaktan ¢ok hoglanan CEO, ekipteki

bu kisilerin herhangi biriyle ortak noktasi
olmadigina inaniyor: “Sirketin disinday-
ken hi¢ birimiz birbirimize benzemiyoruz”
diyor grup hakkinda: “Ama bu kapidan
iceri girince her sey degisiyor”.

Bu ekip, firmay1 neredeyse on yil yéneten
samimi dost ve aile grubundan daha farkli
olamazdi. Bu kisiler ayni zamanda sirketin
bugiine kadar sahip oldugu en yetenekli
yoneticiler... Sirket yillardir durgunluk
d6nemi yasiyor, 3 milyon dolarlik gelir-
lerin 6tesine bir tiirlii gitkamiyordu. Oysa
yeni ekip gelirlerin sadece bes y1l i¢inde

20 milyon dolara ulasmasini saglayarak
bu kiigiik tagimacilik sirketini Federal
Express ile rekabet eden biiyiik bir lojistik
operasyonuna doniistiirdii.

Farklihigin sirkete sagladiklarini 6l¢iin!

Organizasyonun, farkliliklarin yénetimi
konusundaki ¢alismalarinin sonuglarinin
ol¢tilmesi; sadece yapilanlarin itibari icin
degil, gelecekte atilan adimlarin sirkete

ne kadar katki: saglayacaginin belirlenmesi
icin de 6nemlidir. Olgiimleme ve deger-
lendirme yapilirken asagidaki asamalar:
izlemek yararli olabilir:

1. Raporlarimizda ve bilgisayarlarimizda
sakli olan pek ¢ok degerli bilgi, organi-
zasyonun su andaki kosullar: hakkinda
pek ok bilgi verebilir. Sikayetler, isgiicti
devri oranlari ve istatistiksel resmin tiimi
hakkinda fikir edinmenizi saglayabilir.
(Ornegin; kadinlar arasindaki isgiicii devir
orani erkeklere oranla daha mi fazla? Isgii-
cii devir oraninin organizasyona maliyeti
nedir? Farkli cinsiyetler arasinda ya da
farkl etnik kokenlerden gelen kisilerin

is tatmin diizeylerinde farklilik var mr?)
Calisan memnuniyet anketleri de Farklilik

Yonetimi konusunda yapacaginiz ¢alisma-
larda 151k tutacaktir.

2. Ihtiyaciniz olan bilgilere ulasmanizin
bir yolu da konuyla ilgili anket yapmaktir.
Bunu; bir 6rneklem grubuna ya da tiim
calisanlara uygulayabilirsiniz. Anketin
organizasyonunuza uygun olarak tasar-
lanmast ve ihtiya¢ duydugunuz bilgileri
saglamasi 6nemlidir. Ayrica igerigin, kati-
limi saglayacak 6zellikte olmasi da kritik
6neme sahiptir. Bazi organizasyonlar;
kagit kalemle yapilan anketlere katilimin
diisitk olmasi nedeniyle telefonla yanitla-
nan anketleri kullanir.

3. Thtiya¢ duydugunuz bilgilere ulasma-
nin bir yolu da; ¢alisanlar: kiigiik gruplar
halinde toplayarak (6 - 10 kisi) eksiklikler
ve kosullar hakkindaki algilayiglarini
iletisime agmaktir. Tletisimi, bu konuda
egitim almis bir kisi yonetmeli ve gerekli
olan bilgileri alabilmek i¢in sohbeti yon-
lendirmelidir.

4. Veriler toplandiktan sonra, bir sonraki
adiminiz ol¢iilebilir agik hedefler olustur-
mak olmalidir. Kadin ¢aliganlar arasin-
daki isgiicii devir oran1 %25, ¢alisanlarin
memnuniyet orani %10 gibi...)

Tiim calisanlariniz ayni kumastan
olmak zorunda mi?

Adimlarini giivenli atmak isteyen sayisiz
sirket, ayn1 kumastan dikilmis kisiler tara-
findan yonetilir. Ancak pek ¢ok akademis-
yene gore, bu ekiplerin gelismenin yolunu
a¢mast pek miimkiin degildir. Uzmanlar
homojenligin tek bagina inovasyonu besle-
mediginde hemfikir.

Arastirmalar da bunu dogruluyor:
2010’daki bir ¢calismada, Northwestern
Universitesindeki aragtirmacilar 50
gruptan bir cinayetin gizemini ¢é6zmesini
istedi. Vaka, farkli sosyal ge¢misten gelen
kisilerin olusturdugu gruplar tarafindan
daha kisa siirede ¢oziildii. Daha homojen
gruplar ise hem daha ¢ok hata yapti hem
de yanitlari konusunda daha giivenliydi.

Bunun tizerine arastirmacilar, iyi problem
¢ozme ve karar alma becerileri i¢in farkli
kisilik 6zelliklerinden olusan bir cesitlilige
ihtiya¢ duyuldugu sonucuna vardi.

Risk sermayesi alaninda ¢alisanlar
bunu ¢ok iyi anladigi i¢in, CEO’larin
tiim gorevler icin kendilerini klonladigi
sirketlerden uzak durur.

Uzmanlar da saglikli cekismenin verimli
sonuglar doguracagini belirtiyor. Peki,
normal kosullarda asla birlikte aksam
yemegi yemeyi bile tercih etmeyecek kadar
farkl: kisiliklerden olusan bir tepe yonetim
ekibinin bagarili olmasi gercekten de
mimkiin mii?

Giampaglia miimkiin oldugu konusunda
wsrarct. Firma, 10 y1l boyunca arkadas ve
ailelerden olugan, ¢ogu erkek, genellikle
sadece mesai saatleri icinde ¢alisan ve isten
sonra bir icki igmek ya da spor yapmak
i¢in bir araya gelen yoneticiler tarafin-

dan yonetilmisti. Toplantilar sirasinda
yoneticiler pek ender olarak birbiriyle fikir
ayriligina diisiiyor, herhangi bir sorun
ortaya ¢iktiginda genellikle {izerinde pek
az tartisilarak gorus birligine variliyordu.

Giampaglia yeni stratejiler konusunda
beyin firtinasi yapmak i¢in Cumartesi
giinleri toplant1 yapmay1 6nerdiginde,
teklifi sizlanmalarla karsilaniyordu.
Sirket, kentte tagitmacilik hizmeti veren
hemen hemen tiim rakipleri gibi i¢ temel
hizmet sunuyordu. Gelirler durgundu.

Giampaglia sonunda karar vermisti: Eger
ayn1 kuliipte yemek yiyip spor yapan yone-
tici grubu gorevde kalmaya devam ederse,
gelirler de ayni kalmaya devam edecekti.
Ancak degisiklik fikri korkutucuydu. Bu
kisileri seviyordu. Onlarla rahatti ve onla-
ra giiveniyordu.

Bununla birlikte, bir sonraki pozisyon agi-
g1 olustugunda Giampaglia farkl bir ey
denemeye karar verdi. Firmanin ge¢miste
hep kagindig1 adaylara bakmaya zorladi
kendini. Ve hatta onlar1 ise almaya baslad:.
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Papyonlu John LoPresti bagkan olarak ise
alinmist1 ¢iinkii gercekten mitkemmel bir
sirket yaratmak icin ne kadar yanip tutus-
tugunu ifade etmisti.

Kalite operasyonlar1 yoneticisi pozisyonu
acildiginda, Bridget Pucheu miilakata geldi
ve aslinda bu pozisyon i¢in ilanda belirtil-
digi sekilde kalifiye olmadiginu itiraf etti.
Ancak miicadeleleri ne kadar sevdigini ve
bir sorunu ¢6zmek icin ne kadar ileri gide-
bilecegini anlatinca, Giampaglia bu firsat1
kullanmaya karar verdi.

Giampaglia daha sonra, giiriiltiicii ve
kibirli disa doniik insanlardan pek hosg-
lanmamasina kargin, caligmak i¢in gercek
bir tutkuya sahip oldugunu hissettigi bir
adami ise ald1. Giampaglia simdi, “Miiste-
riler onu ¢ok seviyor” diyor.

Bu arada eski miirettebat cogu yavas yavas
ortadan kayboldu. Artik toplantilar ¢ok
daha guriltili gegiyor, fikir birligine
varmak ¢ok daha zor. Ancak bu tartigma-
lar genellikle yeni fikirleri beraberinde
getiriyor. Aslinda, Mark I'V artik sadece ¢
hizmet vermek yerine tiim miisterileri i¢in
onlara 6zel hizmetler sunuyor.

Sonug olarak, sirket eski ekibin asla basa-
ramadi8 bir bigimde yeni inovasyonlara
imza atiyor. Gelirler neredeyse alt1 kat1
oraninda artti. Ve Giampaglia ¢ok egle-
niyor: “Eskiden sirkette miicadeleler bizi
bulup, adamakilli terletirdi” diyor: “Simdi
ise biz onlar1 yaratiyor ve onlara ¢6ziim
bulmay: seviyoruz.”

Elbette tiim bunlar, kendi yolunuzdan
ayrilarak hoglanmadiginiz kisileri ise
almaniz gerektigi anlamina gelmiyor.
Aslinda belli 6l¢iide catigma saglikl: olsa
da, ¢ok fazla ¢atismanin yikic etkileri
olabilecegini unutmamak gerekiyor. Hatta
bazi yoneticiler, 6nemli ise alim kararlar:
alinirken “kimyaya odaklanilmasi” konu-
sunda 1srarci oluyor. Rosetta Marketing
Strategies’in bagkani ve kurucusu Chris-
topher Kuenne de ayni sekilde hissederek
ise alimlar konusunda asir1 derece ihtiyatl
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davraniyor. Ancak Rosetta tiim diinyadaki
tiiketici davraniglarini anlamak konusun-
da uzman oldugu i¢in cesitlilik sirketin is
planlarindan birini olusturuyor. Aslinda
firmanin 100 kisilik isgiicii etnik 6zellik-
ler, cinsiyet ve kisilik 6zellikleri agisindan
bakildiginda tam bir mozaigi olusturuyor.

Kuenne ¢esitliligi bir sonug olarak degil,
“gercekten, gercekten akilli ve gercekten,
gercekten motive” ¢alisanlar: sirkete kat-
mak i¢in tasarlanan ige alim siirecinin bir
parcasi olarak goriiyor: “Burada ¢ok ciddi
sporcularimiz da ok ciddi kitap kurtlari-
mi1z da var. Kuskucu ve olumlularimiz var.

Kimi ¢alisanlar ice doniik, kimileri disa...
Ancak asil uyumu saglayan hirs ve oyunu
degistirme motivasyonu...”

Farkliligin olumlu kullanimi igin
on kosullari gii¢lendirin.

Ornegin; saygiy1 besleyin, kaliteli diya-
loglar1 miimkiin kilin, hosgorii ortami
yaratin, ¢esitlili§in genis bir bicimde
tanimlanmasini tegvik edin, “koprii ko-
numundaki kisilerin” yardim etmek i¢in
etrafta oldugundan emin olun.

Cesitliligin tadini ¢ikarip kutlayin.
Cesitlilik hayatin tuzu biberidir. Yasasin
farkliliklar! Aynilik sikicidir. Kendiniz-
deki ve toplumunuzdaki gesitliliklerin
kendini belli etmesini saglayin. Baharatli
ve heyecanli olun!

Farkliliklari benzersizlige doniistiiriin.
Farkli kiiltiirlerin anlagilmasini saglayin.
Ozellikle kisilerin dykiileri, kalpleri ve
zihinlerini birbirine agmak konusunda ¢ok
giicliidiir. Bu sayede farkliliklarini sorun
olarak gérmek yerine birbirlerinin benzer-
siz kisiler oldugunu anlayabilirler.

Farkhiliklarin kendi kendini organize
etmesine izin verin / yardim edin.
Buna en iyi 6rnek acik alan konferanslari-
dur. Kisiler farkli tutkularini, gruplar ha-
linde bir araya gelerek diyaloglar1 harekete
¢evirmek i¢in kullanabilir.

Ortak zemine odaklanmak igin farkli-
liklari bir yana birakin. Bu, farkliliklar:
g6z ard1 etmek anlamina gelmez. Sadece
ortak noktalarin dniine ge¢melerine izin
vermeyin.

Sinerji yaratmak icin farkliliklari bir
araya getirin. Farkliliklari, giiglii ve zayif
yonlerle basa ¢ikmak i¢in kullanin.

Ornegin, kisilerin farkl kisilik 6zellikleri
ve 0grenme tarzlar1 bir arada kullanilarak
mitkemmel bir avantaj yaratilabilir. Hizli
hareket eden kisi islerin yoluna konmasini
saglarken, diistinceli kisiler yapilanlarin
bir anlam ifade ettiginden emin olur.

Farkliliklari esneklik kaynagi olarak
kullanin. Bu noktada biyolojik ¢esitlilik
iyi bir model olarak kullanilabilir. Eger
muisirinizda farkli tohumlar varsa, bazilar
biraz daha fazla 6ne ¢ikarak gelecekte daha
esnek iiriinler elde etmenizi saglayacaktir.
Eger hem giines enerjiniz hem de 1zgara
giiciiniiz varsa bulutlu giinler ve elektrik
kesintileri i¢in hazirsiniz demektir.

Farkhiliklari, karmasik konulari anla-
ma yeteneginizi artirmak i¢in kulla-
nin. Herkes biiyiik resmin bir par¢asina
sahiptir. Eger kisiler gercekten birbirini
dinlerse, olanlar hakkinda resmin buti-
niine sahip olabilir. Burada énemli olan
nokta gercekten farkli olan bakis agilarini
diyaloglarin i¢ine katmak ve ardindan
dinlemektir.

Catismalari ¢6zmek igin farkhiliklarin
lizerinde calisin. Bu yine, ¢atigma halin-
de olan kisilerin birbirini iyi dinlemesini
ve hislerinin duyulmasini gerektirir. An-
cak bu sayede birbirinizi insanoglu olarak
gormeye baslayabilir ve iyi sonuclar elde
etmek icin birlikte ¢alisabilirsiniz.

Sosyal yararlar icin farkhiliklari 6ne
cikarin. Ornegin bazi web siteleri ve
yayinlar; farkli kisilerin gesitli konularda
ne diisiindiigiinii yansitir. Boylece kisiler
farkli bakis agilarini ahlayabilir ve kendi
fikirlerini olusturabilir.



Planlama eksikligi pandemi

miicadelenize yardimei oldu mu?

ITT_\

Bu, su soruyu giindeme getiriyor: Planlama, {iniversitesinin basa-
ril1 bir sekilde degismesini engelledi mi ve pandemi ile miicadele-
de planlama eksikligi aslinda isleri ilerletmeye yardimec1 oldu mu?
Planlama eksikligine ragmen (veya bu nedenle) sizin sirketinizde
de pandemiye kars: basarili bir miicadele verildi mi?

Pandemi miicadelesi nasil ortaya ¢cikti?

Pandemi vurdugunda ayrintili planlama i¢in zaman yoktu. $ir-
ketler, o anda ne yapacaklarini bulmak i¢in haftalik hatta giinliik
toplantilar yapti. Bu toplantilarda, kritik bir sorunu tespit etmeye
ugrastilar ve birisine ne yapilmasi gerektigine karar verme gorevi
verildi - ¢ogu zaman birisi 6n cepheye ¢ok yakindu.

Ornegin, cok lokasyonlu bir sirket el yikama istasyonlar1 kur-
mak, sosyal mesafeyi ayarlamak, pleksiglas ekranlar koymak ve
maske almak zorunda kalsaydi, merkezden her seyi organize etme
imkani sinirli olurdu. Merkez ofis, her yere neyin 6nemli oldu-
gunu bildirecek, ellerinden geldigince onlara yardim edecek, aksi
takdirde bunun gergeklesmesini onlara birakacakt.

Bu karmasik, plansiz yaklasimin bir adi var: ¢evik yénetim
Planlamaya karsi ¢eviklik

Yapilacak en mantikli sey gibi goriinen planlamada iki sorunla
kargilasabilir. Biri pratiklik... Cogu zaman pek ¢ok bilinmeyen
vardir. Ornegin, bircok farkli yerde sosyal mesafenin nasil kurula-
cagina dair belirli planlar yapmak, merkezi bir gorev giicti igin zor
bir gorev olacaktir. Her konum i¢in ayrintili bilgi almalari, hangi
ortak noktalarin bulundugunu gérmeleri, en etkili alternatifleri
incelemeleri, biitge i¢in miicadele etmeleri vb. Pilotluk yapmalar1

bile bir yil alabilir.
Diger sorun ise organizasyonel siire¢ yonetimi...

Planlama, insanlara kendi giindemlerini ilerletmek i¢in inisiyatif
kullanmanin yollarini arama firsat1 yaratir. Planlama, islerin

Sapiens'in yazari Prof Yuval Noah Harari,
gorev aldigi Universitede uzun yillar dersleri
cevrimici hale getirmeye calistigini ama
bunu pek de basaramadigini ifade ediyor.
Ancak pandemi vurdugunda, tim

dersleri birkac hafta icinde ¢cevrimici hale
getirdiklerini altini ¢iziyor. Yillarca ugrastigi
seyin birkac¢ hafta icinde plansiz bir sekilde
halledilmesine sasirdigini da ekliyor.

David Creelman

yapilmasini saglayan bir siire¢ oldugu kadar organizasyonel
bir manevra alan1 da olabilir.

Pandemi siirecinde ¢cevik olmak zorunda kaldik.

Problem ¢6zmenin ¢ogu bireysel birimlere birakildi. Birimler,
isler ilerledikce yinelenirdi. Birbirlerinden 6grenecek ve merkez
ofis 6grendiklerini paylasacakti. Siirekli uyum saglarlardi. Ancak,
ornegin, Tulsa'daki belirli bir depoda sosyal mesafe ile ugragma-
nin zorlugu, yerel yoneticinin anlamasi, merkezi bir planlamaci-
nin tiim ¢esitli konumlar i¢in ayrintili bir yanit olusturmasindan

¢ok daha kolaydir.

Yerel yaklagimda goriinen verimsizlikler de var. Herkes en iyi
uygulamay1 bulamayacak. Farkli insanlar ayni sorunu ¢6zmeye
calistik¢a cogaltma olacaktir. Satin alma optimize edilmemis ola-
bilir. Avantaji, bu yaklasimin inanilmaz derecede hizli olmasidir.

Paket servisler

Kimse planlamay1 ortadan kaldirmak istemez, ancak pandemiden
¢ikarilan ders, planlamanin bazen basariya engel olabilecegi-

dir. Pandemi, acil durumlari tek tek ele alarak ve cepheye yakin
insanlara miimkiin oldugunca fazla 6zgiirliik taniyarak hizli ve
etkili bir sekilde hareket edebilecegimizi gosterdi.

Bir yonetici olarak, belirli bir durum i¢in ne kadar planlama-
nin uygun oldugunu belirleme ve pandemiye kars1 verdigimiz
miicadeleden ¢ikarilacak dersleri gelecekteki projelere uygulayip
uygulayamayacaginiza karar verme beceriniz olacaktir.

David Creelman, Creelman Research'iin CEO'sudur.
Cok yakinda duyurulacak yeni bir kitabin yazaridar.
Creelman'a LinkedIn iizerinden baglanabilir veya
dcreelman@creelmanresearch.com

adresinden e-posta gonderebilirsiniz.
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Gecmeyen oksurugiiniziin
nedeni reflii olabilir!

Pandemide refld hastaligl yayginlast!!

Yanlis beslenme aliskan-
liklari ve sadliksiz yasam
tarzi nedeniyle yasa
bakmaksizin ginimuzde
hizla yayginlasan reflt her
dort kisiden birinin ortak
sorunu. Mide sivisinin
yemek borusuna kac-
masiyla olusan ve goégdus
kemigi arkasinda yanma
ve adza acl su gelmesine
yol acan hastalik; kronik
Oksuruk, bogazda yanma,
ses kisikhigl, yutma guclu-
gu, agiz kokusu, gdgus agdrisi ve dislerde tahrise bile neden
olabiliyor. Acibadem Dr. Sinasi Can (Kadikdéy) Hastanesi
Gastroenteroloji Uzmani Dog¢. Dr. Suna Yapali “Ses kisiklidi
veya 6ksUruk yakinmasi ile Kulak, Burun ve Bogaz uzmanina
yva da gdgus agdrisi nedeniyle Kardiyoloji uzmanina basvuran
hastada ana sorun reflt olabiliyor.

YEM SR FNIFIA C | BA DEMENe

Pandemide; sik ve daha fazla yemek, fast-food tarzi yiyecek-
ler tuketmek, hareketsiz kalmak, kilo almak ve gece atistir-
maliklarina agirlik vermek reflt hastaliginin yayginlasmasina
neden oldu. Refll hastaliginda yasam tarzi dedisiklikleri te-
davinin temelini olusturuyor. Aksi taktirde tedaviden basarili
sonuc¢ almak mumkun olmayabiliyor” diyor. Gastroenteroloji
Uzmani Doc¢. Dr. Suna Yapali refliye karsi 10 etkili dnerisini
anlatti, Gnemli uyarilar ve 6nerilerde bulundu.

Refliiyii artiran yiyeceklerden uzak durun!
Kizartmalar, ac karnina ve asiri kahve-cay icmek, asitli

icecekler tiketmek, yemek borusunun altinda koruyucu bir
mekanizma olan kasin gevsemesine yol aciyor. Bu durum

da yemek borusuna
mide sivisinin geci-
sini kolaylastiriyor.
Bu nedenle portakal
ve domates gibi asit
icerigi yuksek besin-
leri kisith tuketmeli,
asiri salcall yemek-
lerden kacinilmalidir.
Hazir ve katki mad-
desi iceren paketli gidalar, soslu yiyecekler, asiri aci, tuzlu ve
baharatli gidalarin tUketiminden de uzak durulmalhdir.

Biiyiik porsiyonlardan ka¢inin

ihtiyacimizdan fazla bUyik porsiyonlarin tuketilmesi karin ici
basinci artirarak reflUyU kolaylastirir. Ayni 6glinde corba, ana
yvemek, salata, tatli veya meyvenin birlikte tUketilmesi yerine
porsiyonlari kiculmek, meyve ya da tatliyr ara 6gunde tu-
ketmek tercih edilebilir.

Yemeklerde fazla su igmeyin

Ogunlerde yemekle beraber su tiketiimesi yemek hacmini
artirarak, reflt olusumunu kolaylastirir. Su tiketimi égun
arasina kaydirilmalidir, ayrica 6gUn aralarinda icilen su
yemek borusuna
kacan mide sivisini
temizleyerek reflyU
engelleyecektir.
Yemek sonrasi hazmi
kolaylastirmak i¢in
maden suyu tlket-
mek sanilanin aksine
reflUyU artiracaktir.
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Gece atistirmaliklarindan uzak durun

Gec¢ saatlerde mey-
ve, ¢cerez ve ¢ikolata
gibi atistirmaliklarin
tUketilmesi, uyku
éncesi besinlerin
hazmedilememesi-
ne yol acar ve reflu
sikayetini artirir. Bu
nedenle yatmadan
onceki son U¢ saatte
yemek yemekten ve
atistirmaliklardan kaginin.

Yatagin bas kismini yiikseltin

Ozellikle gece refliist olan kisiler uyurken yatadin basini en
az 30 derecede yukselterek yatmali ya da cok ylUksek olma-
yan, basin gévdeden biraz daha yukarida olmasini saglaya-
cak yastikla yatmalidir. Yatarken basin biraz ylUksekte olmasi
mide asidinin yemek borusuna ya da bodaziniza gelmesini
engelleyecektir.

Kilo almayin

Gastroenteroloji Uzmani Dog¢. Dr. Suna Yapali “Obezite tum
dunyada oldugu gibi Ulkemizde de hizla artan, bir pandemi
halini alan dnemli bir halk saghgi sorunudur. Toplumun 1/3'0
obez, 1/3'U ise fazla
kiloludur. Obezite ve
bel cevresindeki artis
ile karin ici basing
artar ve bu da reflu
olusumunu kolay-
lastirir. ideal vicut
agirligina ulasiima-
st ile reflt kontrol
altina alinabilir ve
sUrekli ilac kullanimi
onlenebilir” diyor.

Bedeni saran siki giysiler giymeyin

Kemer, korse gibi siki ve bedeni saran giysiler karin i¢i basin-
cini artirarak refliye zemin hazirladigindan siki kiyafetlerden
kaciniimalidir.

Yemek sonrasi hemen uzanmayin

Yemekten hemen
sonra uzanmak
refliyU kolaylastiran
onemli bir tehlikedir.
Yemekleri yedikten
sonra en az 3 saat
oturur veya dik pozis-
yonda kalmali, hemen
uzanilmamalidir.

Sigara ve alkolden uzak durun

Sigara ve alkol yemek borusunun savunma mekanizmalarini
bozar, ayrica yemek borusunun altindaki kasin gevsemesine
yol acarak reflUyU kolaylastirir.

Diizenli ve dogru zamanda egzersiz yapin

Kilo kontrolint saglamanin en énemli yolu diyet ile beraber
dlzenli egzersiz yaparak kalori acigr olusturmaktir. Yemek-
ten hemen sonra yapilan egzersiz refliyU kolaylastirarak,
egzersiz kalitesini de etkileyecektir. Haftada 3-5 kere en az
30 dakika yuruyus faydali olacaktir.

Dikkat! Endoskopik inceleme gerekebilir!

Gastroenteroloji Uzmani Dog. Dr. Suna Yapall, “ReflU hasta-
[Iginin yonetiminde yasam tarzi degisiklikleri tedavinin teme-
lini olusturur. Ozellikle 45 yas Uzerinde refll yakinmasi olan
kisilerde, refllye eslik eden kansizlik, yutma zorlugdu, bulanti,
kusma, kilo kaybi ve istahsizlik sorunu yasayanlarda, ilac te-
davisi ile kontrol altina alinamayan reflt yakinmasi olanlarda
mutlaka endoskopik inceme yapilmalidir” diyor.
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Derleme

Sirketler finansal sistemlerinde herhangi bir karisiklik olmadiginin emin olmak icin sik sik
finansal verileri Gzerinde revizyon gerceklestirir. Finansal revizyon; organizasyonu daha
etkin hale getirebilmek icin gereken klcuk dizenlemelerin yapilabilmesini ve gerekli
gelisimlerin hayata gecirilebilmesini saglar. Ne yazik ki, pek cok organizasyon asla
insan Kaynaklari sistemlerini, uygulamalarini ve sonuclarini herhangi bir iyilestirmenin
gerekip gerekmedigini gérmek amaciyla denetlemez.
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Insan Kaynaklari alaninda yapilacak olan
bir revizyonun yoneticilere su konular-

da yardimeci olmasi gerekir: Performans
yonetimi konularinin tespit edilmesi ve
onceliklendirilmesi i¢in bir analiz gergeve-
si gelistirilmesi; ¢alisanlarla ilgili atlanan
uygulama ve politikalarin tespit edilmesi;
var olan ve ihtiya¢ duyulan performansin
degerlendirilip o6lgiilmesi ve varsa perfor-
mans agiklarinin kapatilmasi igin gerekli
adimlarin atilmast; Insan Kaynaklar:
uygulamalarinin is planlar: ve strateji ile
ne kadar entegre oldugunun degerlendiril-
mesi ve buna uygun adimlar atilmast.

Insan Kaynaklar1 revizyonu su soruya
yanit verebilmelidir: “IK uygulamalariniz
organizasyonunuzun ger¢eklestirmeye ¢a-
listiklarina yardimei oluyor, engelliyor ya
da az da olsa etki ediyor mu?” Simdi Insan
Kaynaklari revizyon ve siireg iyilestirme
¢alismasinin ana hatlarina goz atabiliriz.

iK revizyon; yogun giindemden bir an
icin zaman ayirarak sirketin iK politika
ve uygulamalarina yogun olarak objek-
tif bir sekilde bakabilmeyi gerektirir.

Sirketin halihazirdaki durumunun objek-
tif bir bigimde degerlendirilmesi; spesifik
uygulama alanlarinin uygun, yasal ya da
etkili olup olmadigini ortaya ¢ikarir. Bu
yogun ve odaklanmig aragtirmadan elde
edilen sonuglar karar alicilara, hangi poli-
tika ve uygulamalarin gézden gecirilmesi
ve /veya gelistirilmesi konusundaki gerekli
bilgileri verir.

Genel bir IK revizyon siireg iyilestirmesi
iki temel alani igerir: Sirketin operasyo-
nel IK uygulama ve politikalarinin, IK
departmaninin gorev alanlari ile birlikte
degerlendirilmesi. (Ornegin segme ve
yerlestirme, ticretlendirme, ek yararlar,
performans yonetimi, ¢alisan iligkileri,
egitim ve gelistirme...) Halihazirdaki IK
gostergelerinin degerlendirilmesi (6rnegin;
bos pozisyonlarin saysi, yeni bir pozisyo-
nu doldurmak i¢in gegen giinlerin sayisi,
isgiicii devir orani, ¢alisan tatmini, ise
devamsizlik oranlari gibi...)

Revizyon ve siire¢ iyilestirme genel-
likle; spesifik alanlarin degerlendiril-
mesini iceren bir anket kullanilarak
gergeklestirilir.

Bu dokiiman, siireg iyilestirme ekibinin
sirketin IK uygulamalarinin tiim kritik
alanlarini dikkatle inceleyebilmesine
olanak tanir. Siireg iyilestirme ayrica; belli
uygulama ve sistemlerin anlasildiginin,
uygulandiginin ve basariyla kabul edildi-
ginin degerlendirilebilmesi amaciyla, bazi
IK ¢alisanlar1 ve diger departman yéneti-
cileri ile yapilan miilakatlar: da icerebilir.

Gogu Insan Kaynaklari siireg iyilegtirmesi
oncelikle organizasyonun hedef ve stra-
tejilerinin anlagilmasini gerektirir. Eger
oncelikle “organizasyonel etkililik” net bir
sekilde tanimlanmazsa segme ve yerles-
tirme uygulamalarinin, ¢alisan egitim

ve gelistirmenin, ticret yapisinin ve diger
Insan Kaynaklari fonksiyonlarinin etkili
olup olmadigini gérmek zordur.

Bu nedenle revizyon ve siire¢ iyilestirmede
oncelikle, firmanin tam olarak neyi bagar-
maya calisti1 konusunda net bir vizyonla
baglamak zorunludur. Ardindan IK’nin bu
hedeflerin gerceklestirilmesine ne kadar
yardimci oldugu degerlendirilebilir. Bu da;
Insan Kaynaklar1 uygulayicisinin orga-
nizasyonun yonetimiyle bir araya gelerek
hedef ve amaglari1 tartismasing; ardindan
Insan Kaynaklarr'nin bu siiregte oynayaca-
g1 rolii belirlemesini gerektirir.

Bir 6rnek verelim: Kiigiik bir bilgisayar
yazilim sirketinin gectigimiz yil ticari
yazilimlar konusundaki birimini sona
erdirdigini farz edelim. Sirketin simdiki
hedefi bilgisayar oyunlari bazli yeni bir
pazara girmektir. Peki bu yeni strate-

ji sirketin Insan Kaynaklar1 strateji ve
fonksiyonlarina nasil etki edecektir? Yeni
yazilim hi¢ kuskusuz ki farkli bilgi ve
becerideki ¢alisanlara ihtiya¢ duyacak ve
ise alim, ticretlendirme ya da egitimle ilgili
yeni uygulamalari gerekli kilacaktir. Bu
durumda dikkate alinmasi gereken nokta-
lar arasinda sunlar yer alir:

« Bu tiir elemanlar1 nereden bulacagiz?

« Bu kisilere ne kadar ticret verecegiz?

« Thtiya¢ duydugumuz kisileri pazarda
bulamazsak hali hazirdaki ¢alisanlarimizi
nasil gelistirmeliyiz?

Firmanin stratejisi her bir insan
Kaynaklari fonksiyonu icin de farkh
stratejiler gerektirecektir.

Bu durumda insan Kaynaklar1 revizyonu
ve iyilegtirme; bazi eski Insan Kaynaklar:
stratejilerinin, firmanin yeni hedefleri-
ni gergeklestirmekte yetersiz kalacagini
ortaya koyabilir.

Revizyon ve siireg iyilestirmenin ikin-

ci béliimii; nemli Insan Kaynaklari
gostergelerinin halihazirdaki durumunu
anlayabilmeyi gerektirir. Bu etkinlik gos-
tergeleri arasinda; ise alim basaris, iggiicti
devir orani, yasal sikayetler, ticret piyasa
gostergeleri, bilgi sistemleri ve egitim
degerlendirme gibi faktorler yer alir.

Son olarak; revizyon ve siireg iyilestirmenin
ikinci boliimii organizasyonun politika ve
uygulamalarinin yasal konulari ile ilgilidir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin yasal yo-
niiniin ne kadar 6nemli hale geldigini artik
hepimiz biliyoruz.

Bu nedenle etkili bir Insan Kaynaklari
stire¢ iyilestirmenin ve denetiminin ileride
yasal olarak bag agritabilecek alanlar:
degerlendirerek analiz eder. Siireg iyiles-
tirmenin tanimina ve 6nemli pargalarina
degindikten sonra genel bir siireg iyiles-
tirme uygulamasinin hangi adimlardan
olustugunu inceleyebiliriz:

« Thtiyag duyulan bilgilerin edinilebilmesi
i¢in bu degerlendirmede hangi alanlarin
hedeflendiginin net olarak belirlenmesi
¢ok 6nemlidir. Eger organizasyon daha
once IK fonksiyonunu hi¢ denetleme-
misse ya da yakin zamanda yasal birta-
kim sikintilarla karg: karsiya kalmigsa
siireg iyilestirme ekibi tiim IK uygulama
alanlarini kapsamli bir bigimde gozden
gecirmek isteyebilir. Tersi sekilde; eger
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belli bir uygulama ya da politika konusun-
da endigeler varsa siireg iyilestirme sadece
bu belli alanin degerlendirilmesiyle sinirlt
kalabilir.

« Kapsamli bir fonksiyon siireg iyilestirme
tasarlarken; IK departmani tarafindan
sunulan kilit alanlar1 (segme yerlestirme,
ticretlendirme, egitim ve gelisim, perfor-
mans yonetimi gibi...) tespit eden kapsamli
bir dokiiman olusturmak i¢cin zaman ay-
rilmalidir. Aynisi; spesifik bir alanin siireg
iyilestirme ve denetimi i¢in de gegerlidir.
Anketin kapsamli oldugundan emin olmak
i¢in spesifik sorularin gelistirilmesi gerekir.

« Bir sonraki adim sirket ve sirketin IK
uygulamalari konusunda veriler toplamak-
tir. Siireg iyilestirme ekibi iiyeleri; siire¢
iyilestirme anketini siireg iyilestirmenin
kapsamu1 cercevesinde tespit edilen spesifik
alanlarin degerlendirilmesi konusunda bir
harita olarak kullanir.

« Siireg iyilestirme bulgularinin tam olarak
degerlendirilebilmesi i¢in, bu bulgularin
IK kiyaslama standartlari ile karsilagtiril-
masi gerekir. Bu kiyaslama siirec iyilestir-
me sonuglarinin diger benzer boyuttaki
firmalarla, ulusal standartlarla ve / veya i¢
sirket verileriyle karsilastirilmasini saglar.

« Veriler 6zetlendikten sonra sirketin IK
profesyonelleri ve tepe yonetim ekibine
geribildirimde bulunulmasi gerekir. Bu sa-
yede bulgular ve siire¢ iyilestirme ekibinin
onerileri paylasilabilir.

« Stireg iyilestirme sonucunda elde edilen
bilgilerle gercekten bir seyler yapmak kri-
tik 6neme sahiptir. Sirket; siirec iyilestirme
sonucu ortaya ¢ikan sonuglarla ilgili aksi-
yon planlar1 yaratmali ve bulgular 6nem
sirasina gore “yiiksek, orta ve diisitk”
seklinde siniflandirilmalidir.

« Stireg iyilestirmenin sonucunda sirketin
politikalary, siirecleri ve uygulamalar:
konusunda siirekli gozlemde bulunmak
ve gelisimi takip etmek ¢ok 6nemlidir. Bu;
sirketin rekabet avantaji kazanip koruya-
cagini garanti altina alir.
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Insan Kaynaklari revizyon ve siireg iyi-
lestirme nasil tanimlanirsa tanimlansin;
sonug olarak sorunlar ortaya ¢itkmadan
once 6nlenebilmesi i¢in sorunlarin énceden
tespit edilmesine ve gerekli ¢oziimlerin
bulunmasina yardimeci oldugu kesindir. Or-
ganizasyonun neleri dogru yaptiginy, islerin
nasil daha farkli ve etkili yapilabilecegini
ve maliyetlerin azaltilabilecegini 6nceden
tespit edebilmek biiyiik bir firsattir.

insan Kaynaklari revizyonu
tek giinliik bir proje degildir.

Son derece zaman alic1 ve odaklanma
gerektiren bu ¢aligma genellikle IK’nin
tiim alanlarina dokunur. Sayisiz dokii-
man ve politikanin degerlendirilmesini;
Insan Kaynaklari ¢alisanlari, segilmis bazi
calisanlar ve sirketin diger yoneticileri ile
miilakat yapilmasini gerektirir.

IK revizyon ve siire¢ iyilegtirme icin
gereken zaman ve harcanacak emek sir-
ketin boyutuna ve tiiriine, sirketin siire¢
iyilestirmeden edinmeyi bilginin tiiriine,
stireg iyilestirmenin kapsamina ve siire¢
iyilestirme ekibine dahil olan kisi sayisina
gore degisir. Daha 6nce de belirttigimiz
gibi tam kapsamli bir siireg iyilestirme
¢ok zaman alic1 oldugu i¢in pek ¢ok sirket
genellikle bu siireci yilda bir kez hayata
gecirir. Ama departmani ¢ok fazla oyala-
mayacak “mini revizyon ve siireg iyilestir-
meleri” her alt1 ayda bir gerceklestirmek
yararli olacaktir.

Revizyon ve siireg iyilestirme konusunda
en bityiik bagarili yakalamis olan sirket-
ler; genellikle bir sorun ortaya ¢iktiginda
“panik” siireg iyilestirmeler yapanlar degil,
diizenli bir degerlendirmenin disiplinini
korumak i¢in yillik “check up”lar tasarla-
yanlardur. Siireg iyilestirme icin uygun bir
tiir ve kapsam belirlendikten sonra; genel
olarak yazili politikalarin, prosediirlerin,
el kitaplarinin, kayitlarin ve ilgili tiim
dokiimanlarin gézden gecirilmesi gerekir.

Sirketin IK profesyonelleri; eger yeterli
deneyim, zaman ve en 6nemlisi var olan
prosediirleri objektif olarak degerlendir-

me arzusuna sahipse siire¢ iyilestirme
sirket i¢cinde yapilabilir. Yine de eger siireg
iyilestirme i¢ kaynaklarla hatta avukat
olmayan dis danigmanlarca yapiliyorsa,
stireg iyilestirmeyle baglantili olan her sey
¢aligan uygulamalarinin yasal yoniiyle
baglantili olmalidir. IK siireg iyilestirme-
sini ve kontroliinii gerceklestirmek icin
bir avukat ile calismak zorunlu olmasa da
bunu degerlendirmeye almak iyi olacaktir.
Bu 6nerinin temel nedeni avukata duyula-
cak giivenin sirketin gelecekteki potansiyel
zararlarini aza indirebilecegidir. Bilgili
bir IK uygulayicisi da bu ézelliklere sahip
olabilir; ancak giiniimiizde yasalarin son
derece karmagik hale gelmesi bu secenegi
biraz da olsa devre dis1 birakmaktadir.

iK revizyon ve siireg iyilestirmenin
sonunda bulgular genellikle dnerilerle
birlikte harmanlanarak yazili bir rapor
haline getirilir.

Bu 6nerilerin her biri i¢in bir risk sevi-
yesi belirlenir. Bu final analiz sayesinde;
revizyon ve siireg iyilestirme degerlendir-
mesinde ortaya ¢ikan konularin belirlen-
mesi amaciyla hareket i¢in bir yol haritas:
olusturulur.

Revizyon ve siireg iyilestirme sonuclarini
hem IK departmanindaki ¢alisanlar hem
de tepe yonetim ekibi ile paylasmak kritik
6nem tasir. Calisanlarla agik ve samimi bir
bicimde iletisim kurmak stireg iyilegtir-
me siirecinin {izerindeki gizemi ortadan
kaldirir. Departman siireg iyilestirmeleri;
sonuglarin disiplin adimlarini ya da isten
¢ikarmalar1 beraberinde getirebilecegi
korkusu yarattig1 i¢in genellikle ¢aliganlar
arasinda gerginlik ve stres yaratabilir.

Sonuglarin tartigilmasy; ilgili herkesin
yararlanabilecegi departman ici bir egitim
tasarlanmast i¢in de firsat yaratabilir. Pek
ok sirket y1llik revizyon ve siireg iyiles-
tirmelerini; departmanin hangi uygula-
malarda basarili oldugunu, hangilerinin
gelistirilmesi gerektigini belirlemek i¢cin
kullanir. Revizyon ve siireg iyilestirme
sonuglar1 ve oneriler bu nedenle siirekli
iyilestirmenin bel kemigini olusturur.



Revizyon ve SUrec iyilestirme sonuclari kiyasla-
ma firsati da yarattigi icin IK’nin ek bitce ya da
calisan ihtiyaclarinin ortaya ¢cikmasi saglanir. Bu
durumda yodnetim ekibinin, istenen kararlari ca-
buk alabilmek icin tesvik edilmesi gerekir. Bu de-

gisimler calisanlara da aciklanmahdir; ciinkd béyle

yapmak sirketin kisilerle ilgili konulari ciddiye
aldigini bir kez daha kanitlar. Strec iyilestirme ve
revizyon prosedrleri gibi, diger IK sistemlerini de
surekli izleyerek giincel kalmalarini saglamak ¢cok
dnemlidir. Bunlarin her biri icin takip mekanizmasi
olusturmak da ayrica dnem tasir. IK uygulayicilari
calisanlarindan birini (ya da bir dis danismani) ya-
sal gelismeleri takip etmek icin gérevilendirebilir;
boylece IK uygulama ve politikalari giincel tutulur.

Ayni sekilde; sirketin ¢alisanlarla ilgili konularin-
daki trendleri tespit edebilmek amaciyla sire¢
iyilestirme ve revizyon sonuclarini, calisan anket
sonuclarini, gindemdeki konulari da izlemek ¢cok
onemlidir. Problemli konulari, gelisim alanlarini
ve ¢ozllen sorunlari takip edilerek zaman, para
ve dnleyici egitim kaynaklari dogru yerlere ak-
tarilabilir. Bir IK stirec revizyon ve iyilestirmenin

maliyeti degerlendirmenin kapsami kadar mulakat

yapilan kisi sayisina ve surec iyilestirme ekibinin
boyutuna baglidir. Sonuc olarak; sirketin bu strec
iyilestirmeleri ilgili hedeflerinin ve yaklasiminin
maliyetler konusunda belirleyici oldugunu soyle-
mek mamkandar.

Bunun yani sira; tam kapsamli bir IK revizyon si-
reci maliyetinin, tek bir davayla ugrasmaktan cok
daha ucuz oldugunu séylemek yanlis olmayacak-

tir. IK departmani bu kilit uygulamayi diger risk
yénetimi harcamalari ile birlikte yilhk departman
bltcesine dahil ederse, maliyetlere hazirlikli ola-
bilecektir. IK uygulamalari sirketin is sonuclarinda
gdzle gérulir degisiklik yaratabilir. IK uygulayi-
cilari icin; hizmetlerin devamliligini saglamak ve
imza attiklari tim uygulamalarin sirketin basarisi
ile baglantili oldugunu garanti altina almak kritik
dneme sahiptir. Bu hedefe IK uygulamalarinin
dizenli olarak degerlendirilmesi ile ulasilabilir.

Duzenli iK sirec iyilestirmeleri ve denetimleri
uygulamak zaman alici ama sirketin korunmasi
icin son derece 6nemli olan uygulamalardir.
Planlama, yuratme ve ardindan dizenli olarak
denetleme; IK departmaninin sirketin batinsel
basarisina katkida bulunmasi icin ¢ok kilit adim-
lardir. IK uygulayicilarinin hem giincel hem de
rekabetci kalabilmesi icin sirketin uygulamalarini
duzenli olarak degerlendirmeye almasi gerekir.
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Bir sirketin en bilyilk sermayesi
bilgi ve gii¢ paylasimidir.

Derleme

Bilginin ve glicln paylasiimasinin,
sirkete getirisi cok blUyUktar.
Basarisizliklardan ders cikararak ve
sirketin bir bélimundeki basariyi
digerlerine de yaymaya calisarak,
bu paylasim sUreci gelistirilebilir.
Bdyle bir paylasim calisanlara,
sadece sirket yararina yapacaklari
calismalarda dedil, ayrilsa bile sahip
oldugu yeteneklere eklenmis deger
olarak geri dénecektir. Bu, bireylerin
katkilarini degerlendirmek ve hem
gruplarin hem de diger bireylerin
odullendirilmesi anlamina gelir.




Korku ve gii¢ birbirleriyle kopamayan iki
gercektir. Korkak oldugu halde en tepede
olan insanin en bityiik korkusu sahip ol-
dugu giicii paylagmaktir. Giicii paylagmak,
olgunluk ve kendine giiven gerektirir. Eger
giicii paylagmiyorsa, o kisi korkuyordur ve
kendine glivenmiyordur.

Korku ve giivensizlik, ¢cok tehlikeli ola-
bilecek bir 6zelliktir. Savunmasizlik ve
her tiirlii negatifligi bir anda paranoyaya
donistiirebilecek kadar giivensiz davra-
nislarda bulunmanizi saglayabilir. Eger
bir sirkette korku varsa, sirketin diigtise
gecmesini engellemek zor olabilir. Risk
almaya hazir degilseniz, kapasitenizin ne
kadar oldugunun ve neler yapabilecegini-
zin asla farkina varamazsiniz.

Ve her zaman, farkli olan
seylerden korkarsiniz.

Korkusuzluk, yeniligin takibinde ¢ok
6nemli bir etkendir. Etkili liderler yenilik
imkanlarinin kendiliginden gelmesini
beklemezler; yeni durumlar: ararlar ve
kendi buluglarini yaparlar. Yenilik im-
kanlarini korkusuzca ararken yeni seyler
yapmaktan, beyinlerini zorlamaktan, ye-
teneklerinin yetmeyecegi yerlere ulasmaya
¢aligmaktan da kaginmazlar.

Ayrica, korkusuz bir lider her zaman baga-
r1s1zl181 goze alir, giinkii “yeni” ve “farkls”
olan, ayni zamanda “bilinmeyen”dir.
Bagarisizliga ve belirsizlige hazirlikli olma
ozelligi, korkusuz liderleri digerlerinden
ayiran Ozellik olmasinin yaninda, iistiin
basar1 gosterern liderleri de digerlerinden
onde tutan bir ozelliktir.

Korkusuz olmak, kisinin kendine
inanmasini da gerektirir.

Basarisizliga karst hazirlikli olabilmek
i¢in, fikirlerinize de inanmis olmaniz
gerekir. Peki, etkili ve bagarili bir lider
basarisiz olursa ne olur? Tabii ki, 6grenme
- ders alma yoluyla, negatif olan durumu
pozitife gevirmeyi basarir. Bu durumda,
basarisizlik basariya doniisiir.

Korkusuz bir lider, fikirlerini - bagka-
larinin duymak istemedigi zamanlarda
da - sdylemekten kacinmaz. Ayni lider, ne
zaman diplomatik olmasi ya da ne zaman
sessiz kalmasi gerektigini de bilir. Tartig-
maktan ve karsit fikirleri dinlemekten ise
asla korkmaz.

Korkusuz liderlere ev sahipligi yapacak
sirketlerin, yeni fikirlerin 6nemini anlayip
yenilikler i¢in kaynak yaratmasi gerekir.

Bu da insanlar1 diisiinmeye tesvik etmek
ve “diisiinen” insani 6diillendirmek anla-
mina gelir. Bu konuda sizinle paylagsmak

istedigim ¢ok giizel bir uygulama var:

Oncelikle, gesitli aragtirma gruplarina
ayrilan calisanlarin, her giin zamanlarinin
yiizde 15°ini diigiinerek gegirmeleri istendi.
Bu aktivitenin sonuglar1 daha sonra diger-
leriyle de paylasild1 ve beyin firtinasi, yeni
proje gelistirme ve arastirmalar sonucunda
yeni ve degerli bir¢ok fikir tiretildi.

Ekonomik a¢idan ilk anda bu fikirlerin bir
getirisi yoktu. Ancak, 6grenilenler payla-
silmaya baglandiktan sonra ortaya ¢ikan
sinerji ile bir¢ok yenilik ve uygulamalar
yapilabildi. Dinamik bir yoneticinin,
sirketteki dogru ve yanlislar: fark edebilme
arayis1 oldukga, insanlar da “diigiinme”
yoluyla 6zelestiri yapmaya baslayacaklar-
dir. Bu yoneticiler, ayn1 zamanda ¢ok iyi
dinleyicidirler. Bazen, danismanlara is
imkéni saglayan bazi sorunlarin ¢6ztimi
sirketin tam ortasinda -calisanlarda- bu-
lunur. Birileri onlara mutlaka fikirlerini
sormali ve tabii ki sonra da dinlemelidir.

Korkusuzlugu ortadan kaldirmak i¢in
diger bir strateji de giiciin paylasilmasi
stirecidir. Deneyimleri kullanarak, herkese
6grenme imkéni yaratmaya odaklanilirsa,
bilgi yaratmanin verdigi gii¢ paylagilmaya
baslar. Bunu giivenilir olmayan, kisisel so-
runlarin yasandig1 bir ortamda gercekles-
tirmek ise imkansizdir. Basarisizlig1 dogal
goren ve hatalardan 6grenmeyi tesvik eden
bir sirket, giiciinii ve bilgisini paylasanlar
da odiillendirecektir.

Baskalarinin da korkusuz olmasini
saglamak isterseniz, 6ncelikle sirketin
basarisizliga kars: tutumu ve 6grenme-

yi 6diillendirme 6zelligine dikkat edin.
Basarisizlik durumunda “Ne yanlis gitti?”
demek yerine “Ne 6grendin?” sorusunu
sormay1 unutmayin. Ve biitiin ¢alisanlari-
nizin sunu bilmesini saglayin: “Basarisiz-
lik sorun degil!”. Zaten risk olmazsa, 6diil
hi¢ olmayacaktur.

Etkili bir liderde olmasi gereken
ozellikleri diisiiniirken, korkusuzluk
disinda akla ilk gelen 6zelliklerden
biri de “tamamlayicilik”dir.

Diin, bugiin ve yarin arasinda kopriiler
kurarken, ¢alisanlara verilen yiik, yapmaya
deger iglerin tamamlanmasi konusunda-

ki baskilarla dengelenir. Etkili liderlerin
ayakta kalabilmelerinin bir nedeni de
tamamlayicilik yetenekleridir.

Onlar isleri yapilmis olarak alirlar. Bunu
da ortak calisarak, yaratarak ve girketin
biitiin alanlarinda takimlar1 yénlendirerek
yaparlar. Bircok siirecle ugrasmaktan ¢ok,
sonugla ilgilenirler. Oncelikleri belirleme,
y6netim ve sirketteki ¢cok yonlii islerde
bagarilidirlar. Hizli olabilmesi i¢in, liderin
bu aktivitelerin hepsini - gerektigi kadar
degisime de olanak vererek - simultane bir
bicimde yapabilmesi gerekir.

Bu gibi liderler bagkalar: tarafindan, dedi-
gini yapan, sorumluluk sahibi ve korku-
suz kisiler olarak taninirlar. Belki de en
onemlisi, tamamlayict olmanin ne demek
oldugunu ve kaynak, para, insan gibi et-
kenlerin “tamamlayicilik” tanimini az da
olsa etkileyecegini bilirler. Etkili liderler,
farkli iglerle ugrassalar da bu 6zellikleri-
ni hayatlar1 boyunca gelistirirler. Bunun
nedeni de zamanla sirketin, pazarin ve
teknolojinin degismesidir.

Ayrica, tamamlayicilik yeteneginin de
bir proje yonetimi yazilim programindan
daha fazlasi oldugunu belirtmek gerekir.
Bu yetenek, farkl: ve birbirleriyle iliskili
olmayan birgok projenin yonetilmesini
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saglayabilen bir zihinsel program gibidir:
Farkl1 projelerin giindemlerinin belirlen-
mesi veya bir takim ortaminda planlan-
masi gerekebilir. Kaynaklarin dagilimi ve
bireylerin ya da grubun 6ncelikleri ile ilgili
bir denge kurmak da gerekebilir. Biitiin
bunlar koordine edilmeli ve 6ncelik sirasi
belirlenmelidir.

Bu durumun bireylere zarar: diginda, sir-
ketin uzun dénem basarisina da zarari ¢ok
fazladir. Ancak, tamamlayicilik 6zelligin-
den yoksun bir liderin tehlikeleri bunlarla
sinirli degildir. Boyle kisiler, kisa siire
i¢inde giivenilirliklerini kaybederler.

Belki de en 6nemlisi, bu kotii tinleri her
alanda yayilir, calisanlardan yoneticilere
kadar herkes olanlar1 duyar. “Tamamlaya-
mama” Ozelligi giiven eksikligine yol a¢tig1
gibi, liderin “etkisiz” kalmasina da neden
olur. Birgok takim da bu gibi kisilerin
etkisizligi nedeniyle dagilmistir.

Sorunlu lider tipi; vizyonu genis, ancak
yénetme becerileri olmayan liderdir.

Bu kategorideki liderler, ¢ok zeki ve ¢ok
parlak fikirleri olan insanlar olabilse de
yonetim becerilerinin olmamasi onlari et-
kisiz kilar. [lk zamanlarda istekli olmala-
riyla goze arpsalar da bu liderler “Laf ¢ok,
is yok.” seklindeki konugsmalardan sonra
etkisini kaybetmeye baslar.

Sonug olarak, onlar da kisa bir siire icinde
yok olurlar. Tamamlama yetenegi i¢in
verimli bir ortam demek, sirketin sonugla-
r1 6diillendirme konusunda bagarili olmasi
demektir. Bunu gerceklestirme metotlari
esnektir. Sirketler, geribildirim ¢alismalari,
takimin performans analizi, proje bagarisi-
nin degerlendirilmesi ve benzer siireclerle
ugrasabilirler.

Anahtar nokta, bu siireglerin zamanla
degisip gelismesidir. Siireg degil, sonug
odaklanir. Eger siirecler esnek degilse,
engellerle karsilagilabilir ve bu da etkili bir
liderin bile vazgegmesine neden olabilir.
Esnek olma ve sonug - odakli olmanin
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yaninda, tamamlayicilik yetenegi yonetici-
lerin yatay proje yonetimini kullanmalari-
n1 tegvik edebilir. Bu ¢esit bir siireg, girkete
mal oldugundan ¢ok daha fazlasi olarak
geri donebilir.

Baglilig1 ve hevesi arttirdig: gibi, karlilik
ve tiretkenligi de arttirir. En ideal sekliyle
yatay proje yonetimi, birliktelige ve takim
¢aligmasina baglilig1 saglar.

Farkli yeteneklere gore farkli kurslara
katilim yeni bir kavram degil; ancak bunu
y6netebilmek, gayet 6nemli bir konu.

Cok isi ayn1 anda inceleyip 6nceliklerini
belirleme ve yoneticilik ya da - az da olsa
liderlik - bu is i¢in gerekli.

Etkili liderlerin korkusuz oldugunu
soylemistim. Korkusuz liderler her seyi
deneyebilirler, ama tamamlayicilik 6zelli-
gine sahip degillerse, degerleri diiser. Etkili
liderler basarisizliga ve yeni zorluklara
hazir ve 6grenme, ilerleme istegi icinde-
lerdir. Bu 6zelliklerin hepsi 6nemli; fakat,
tamamlayicilik olmazsa korkusuzlugun
degeri kalmaz.

Baglilik ve liderlik

Etkili liderlerin sahip oldugu diger bir
ozellik ise bagliliktir. Bu tip liderler i¢in, bir
seye baglilik hevesle, azimle ve tutkuyla ala-
kalidir. Bu bagliliktan kazandiklar1 degerler
ise ctizdanlarindan ¢ok ruhlarini besler.

Duygu kelimesi is diinyasinda
biraz kisitlanmis bir kelime.

Daha ¢ok zay1flik ve degiskenligi temsil
ediyor. Heves ise kesinlikle duygusal kont-
roliin kaybedilmesi anlamina gelmiyor.
Calisanlarinizi duygusal problemlerle

bas basa birakmak anlamina da gelmiyor.
Heves, bireyin olumlu sonuglar yaratabile-
cek giice ve tutkuya sahip olmasidir. Yani
baglilikla, belli bir kat1 programin disina
¢ikarak, hatta projelerin ihtiyaglarina gore
zamani kullanarak ¢calismaktir. Bir akti-
vitede hevesli olmak demek, basar1y1 cok
fazla istemek demektir.

Eger calisanlar islerini severlerse,
¢alisma kosullarini pek fazla
6nemsemeyeceklerdir.

Pazardaki degisiklikler ve bitytime gibi
konular dikkate alindiginda, kurum
kilttirt ve gevre, insanlari etkilemek ve
elde tutmak agisindan 6nem kazaniyor.
Kurumsal bir kiiltiire ilginin eksikligi,
hevesli liderlerin bile iglevini yitirmesine
neden olabiliyor.

Politik ve biirokratik kurumlarda ortak
olan bir nokta, “heves”in psikolojik olarak
insanlarin digina ¢ikarilmis olmasi. Onlar,
kendilerini boyle incinmelere kars1 koru-
yor ve basariya ulagsmak icin ellerinden
gelenleri yapmuyorlar.

Sirketlerin hevesi arttirmak i¢in uygula-
yacaklar1 yontemlerden biri, eglenceleri
arttirmaktir. Esquire dergisinin yayinla-
yicis1 Valerie Salembier bu konuda sunlari
soylilyor: “Esquire ¢alisanlari, yaptiklar:
ise inanilmaz bir derecede baglilar. Ama,
ayni zamanda eglence de var.

Bol bol kahkahalar duyabileceginiz bir
¢aligma ortami yarattik. Her giin isle ilgili
bir¢ok inigler ve ¢ikislar oluyor. Béyle du-
rumlarda, takimdaki insanlarin hepsinin
yaptiklar: isi sevmeleri ve o giin isi mutlu
bir sekilde terk etmelerini garanti etmek
gerekiyor.

Bu magazinde ¢aligan herkes, misteriler
i¢in en iyi Girtinii ¢itkarmamizin nedeninin
bu olduguna yiirekten inanryor.”




Performans planlamada ve degerlendirmede
nerede yanlis yapiyoruz?

Martin Scroses, SPHR




Her yilin basinda, yonetici her bir ¢a-
lisanla bir araya gelerek performans
planlama sohbeti gergeklestirir. Bu bir
saatlik oturumda, igin nasil ve ne kismini
tartisirlar: Kisi isi nasil yapacak (organi-
zasyonun iiyelerinden bekledigi davranis
ve yetkinlikler) ve kisinin 6ntimiizdeki
on iki ay i¢inde hangi sonuglar: iiretmesi
bekleniyor(Kisinin isi ile tizerinde ¢alistig1
hedef ve projelerin kilit sorumluluklarz)...
Iki taraf bireyin gelisim planlarini ve per-
formansinin nasil dl¢iilecegini de tartigir.

Calisan y1l boyunca hedefleri, amagla-

r1 ve isin kilit sorumluluklarini hayata
gecirebilmek icin ¢alisir. Yonetici, basar:
olasiligini artirmak icin bireye kogluk ve
geribildirim saglar. Ortaya ¢ikan herhangi
bir performans sorununu ¢ézmek ve ¢a-
lisan1 motive etmek i¢in kosullar: yaratir.
Y1l ortasina dogru (belki daha sik), perfor-
mans planlama toplantisinda belirlenen
hedefler ve bireyin performansi ile planlar
karsilagtirmak i¢in bir araya gelirler.

Resmi performans degerlendirme yaklagti-
ginda, yonetici ¢alisanin yil boyunca nasil
performans gosterdigini yansitabilmek
i¢in farkli formlari ve organizasyonun bu
degerlendirmeyi yapmak i¢in sagladig:
kéagit calismalarini bir araya getirir, ardin-
dan bunlar1 doldurur. Yonetici, bireyin

is kalitesini baz alarak ticretinde bir de-
gisiklige gidilmesini de 6nerebilir. En iyi
uygulamalara bakildiginda; ¢ogunlukla
doldurulmus degerlendirme formunun
degerlendiricinin patronu ile gozden
gecirildikten ve onaylandiktan sonra
bireyle paylasildigini goriiyoruz.

Iki y1l 6nce, New York Kenti’nde diizenle-
nen yillik insan Kaynaklar1 Konferansr'nin
kapanigindaki genel oturumunda bir
sunum yaptim. Katilimcilar: Fortune 500
listesinde olan ve benzer organizasyondan
gelen 600 Insan Kaynaklarndan sorumlu
Bagkan Yardimcist. Konu bagligim: “Per-
formans Yonetimi - En iyi uygulamalar,
Yeni Yonler” idi.

Konusmamin ortalarina dogru gruba iig
soru sordum. Sorulara yanit verirken elle-
rini kaldirmalarini ve ka¢ meslektaglarinin
kendileri ile ayn1 yanit1 verdigini gormeleri
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i¢in Waldorf’un balo salonuna bakmalari-
n1 istedim. 11k sorum su oldu: “Kaginizin
sirketinde resmi bir performans degerlen-
dirme sistemi var?” Neredeyse 600 elin
yiizde 95’1 havaya kalkt1. “Ikinci sorum”
dedim, “Ka¢inizin sirketinde resmi, kagida
yazilmis, vizyon ve degerler ya da misyon
bildirgesi var?” Neredeyse bir diizine el
havaya kalkti.

“Son sorum” dedim, “Kag¢iniz, performans
degerlendirme formunuzu sol eline ve
misyon bildirgenizi sag eline alip ¢alisan-
larinizdan birine gittiginde; ‘Richard, bak!
Performans degerlendirme formundaki
kelimeler ile misyon bildirgesindeki keli-
melerin ka¢inin ayn1 oldugunu gorebiliyor
musun?’ diye sorabilir? Eger bunu yapabi-
lirseniz, el kaldirin!”

Belki de sadece dokuz el havaya kalkt1.
Konu agik ve netti:

Eger ¢alisanlar, organizasyonun misyonu
ve vizyonu olarak ilan ettikleri ile per-
formans degerlendirmede kendilerinin
sorumlu olduklar1 arasinda bir baglanti
goremiyorsa ilan edilen misyonun 6nemi
hakkinda kuskuya diiser.

Yéneticiler, sirketin misyon ya da
degerlerini samimi olarak ifade
edebilmek icin ¢cok ciddi entelektiiel
ve duygusal enerji harcar.

Bunlar, tepedekilerin gercekten 6nemli
buldugu noktalar: tam olarak yakalamali
ve ifade edebilmelidir. Ancak genellikle
sonugta bu yiice kelimeler, lobiyi dekore
eden plakalara kazinmis olarak kalir.

Calisanlar ise misyon bildirgesini, giinliik
isleri izerinde ¢ok az etkisi olan, iyi hisset-
tirici kurumsal egzersizler olarak gérmeye
baslar. Oysa, iyi bir performans degerlen-
dirme sistemi, kurumsal stratejiyi (misyon
ve vizyon ve degerleri) bireyin giinlitk
performansiyla sikica iliskilendirebilir.

Amerika’nin en iyi yonetilen ve en gok be-
genilen organizasyonlarinda, performans
degerlendirme kritik ve giiglii bir yonetim
aracidir. Bagka hicbir yonetim siireci-
nin, bireylerin kariyerleri ve is yasamlar1

tizerinde bu kadar ¢ok etkisi yoktur. Iyi
kullanilirsa, performans degerlendirmeler
organizasyonlarin, her ¢aliganin enerjisini
stratejik hedeflere dogru harekete gecir-
mek icin kullanabilecegi en giiclii araglar
haline gelir. fyi kullanildiginda, perfor-
mans degerlendirme her ¢alisanin sirketin
misyonuna, vizyonuna ve degerlerine
odaklanmasini saglar.

Iyi kullanildiginda, performans degerlen-
dirme, organizasyondaki her bir kisinin
yanit vermek istedigi temel sorular: ya-
nitlayabilir: Nasil gidiyorum? Beklentileri
karsiliyor muyum? Gelecegim parlak mi1?
Ancak genellikle performans degerlen-
dirme zayif bir bicimde gerceklestirilir.
Formlar diizensiz ve uygunsuzdur; sistem-
ler hatali tasarlanmistir ve dise dokunmaz.
Sonu¢ mu? Calisanlar gergin hale gelir,
yoneticiler tiim siireci personel departma-
ninin bir bagka alistirmasi olarak goriir ve
tim prosediir hizla espri malzemesi ve
Dilbert karikatiirlerinin hedefi haline gelir.

Peki, performans degerlendirmeyi
tamamen lagvetmek mi gerekir?
Bu aptalca olurdu.

Performans degerlendirmeler pek ¢ok
kritik fonksiyona hizmet eder. Performans
yOnetimi sistemleri, geri bildirim vermek,
performans gelisimini desteklemek, gerek-
li kararlar1 almak, giiclii yonleri belirle-
mek, isten ¢ikarma kararlarini adillestir-
mek, egitim ve gelisim ihtiyaclarini tespit
etmek ve yasal bir tuzaga diistigiimiizde
personelle ilgili kararlarin uygunlugunu
savunmak i¢in gereken verileri sunar.

Performans degerlendirmeyi ciddiye alan
ve siireci iyi kullanan organizasyonlarda
bu uygulama sadece yillik bir etkinlik
degil, devamli yapilan bir siiregtir. Bu
sirketlerde performans degerlendirme
dort evreli bir modelden olusur:

Yonetici ve asti, genellikle yarim saatlik

bir toplant1 i¢in bir araya gelir. Yoneticinin
yazdig1 form ile bireyin kendi performansi-
n1 degerlendirdigi kisisel degerlendirmenin
tizerinden gegerler. Son 12 ay i¢inde nasil
performans gosterdigine, giiclii ve zayif
yonleri, basarilari ve gelistirilmesi gere-



ken yonlerine iligkin samimi olarak konusurlar. Gézden ge¢irme
toplantisinin sonunda, gelecek 12 ay icin performans planlama
tartismasini yapmak amaciyla toplanacaklar: tarihi belirlerler ve
boylece performans yonetimi siireci yeniden baslar.

Bu dort asamali performans degerlendirme siireci, performans
yonetimini yillik bir etkinlikten siirekli devam eden bir dongiiye
doniistiirmekle kalmaz, organizasyondaki her tiyenin performan-
st ile sirketin biitiiniiniin misyon ve vizyonunu siki bir bi¢cimde
birbiriyle baglantilandirir. Bu da performans degerlendirmenin,
organizasyondaki gercek hedefidir. Performans degerlendirmenin
gercek degeri; herkesin dikkatini gergekten 6nemli olana ¢ekmek-
tir: organizasyonun stratejik hedeflerinin basarilmasi, sirketin
vizyonunun ve degerlerinin ¢alisanin her giinkii davranisinda
sergilenebilmesi...

Peki, ya form? Geleneksel bakis acisina gore kusursuz
bir performans degerlendirme formu yoktur.

Ve degerlendirme formlar: konusunda pek ¢ok zavalli 6rnek oldu-
gu i¢in, bu geleneksel bakis agis1 neredeyse dogru gibi goriinebilir.
Ama 6yle degil. Kusursuz degerlendirme formu i¢in ideal bir
model var. Ve dogru formu bulabilmek ¢ok 6nemli ¢linkii deger-
lendirme formu sadece herkesin dikkatini ¢eken bir paratoner
degildir; organizasyonun enerjisini en bityiik 6ncelige sahip olan
konulara da geker.

Ideal bir formun bes boliimii vardir. {1k iki béliim yetkinlikleri;
kisinin isi yapis seklini belirler ve degerlendirir. Baslangicta tepe
yonetimin az miktarda, genellikle yarim diizine kadar yetkinlik
belirlemesi gerekir. Bunlar; bireyin isine ya da sirketteki seviyesi-
ne bakmaksizin organizasyondaki herkesin sahip olmasi gereken
yetkinliklerdir.

Herkese uygun oldugu i¢in, evrensel ya da organizasyonun gene-
linde var olan kiiltiirel yetkinlikler genellikle Miisteri Odaklilik,
fletisim Becerileri, Egitim ve Siirekli Gelisim ve Etik Degerler

ve Diiriistlitk gibi 6zelliklerden olusur. Kusursuz formun deger-
lendirdigi diger bir yetkinlik tiirii de gorev spesifik olandir. Bir
programci ya da muhasebeci ya da mithendis gibi bireysel bir
profesyonel katki saglayicinin basarili olmast i¢in ihtiya¢ duyulan
yetenek ve beceriler, liderlik rollerindekilerin basaris1 i¢in ihtiya¢
duyulanlarla ayn1 degildir.

Profesyonel islerde, Analitik Diisiinme ve Basar1 Odaklilik gibi
beceriler gerekliyken, liderlik rollerinde Yetenekleri Gelistirmek
ve Elde Tutmak, Insan Yonetimi ve Yonetim Becerileri gibi dzel-
liklere daha ¢ok vurgu yapilir. Elbette birbiriyle 6rtiisen noktalar
olabilir; Teknik Beceriler ve Karar Alma her iki is ailesi i¢in de
6nemli olan yetkinliklerdir.

Ancak ideal form, kisinin spesifik pozisyonundaki basari ile bu
yetkinliklerin tespit edilmesine yardimci olur. Giivenlik elbette
operator pozisyonunun degerlendirme formunda var olacaktir;
[ligki Gelistirme ise eger caligan, satis departmaninda gorev yapi-
yorsa degerlendirilmelidir.

Organizasyonel yetkinlikler ve gorev spesifik yetkinlikler,
ornek bir formun ilk iki unsurudur. $imdi, kisinin ger¢ekten
neyi gergeklestirdigine; sonug¢ boyutuna bakalim. Burada da
iki biiytik bilesen vardir.

Kusursuz degerlendirme formunun ti¢iincii unsuru, kilit gérev
sorumluluklarina odaklanir. Kilit gérev sorumluluklari bireyin
isinin en biiytik bilesenlerini; iyi yazilmis bir gorev taniminda
ideal olarak listelenen, pozisyonun iri kisimlarini temsil eder.

Sadece formun bu béliimiinde, yonetici ve ¢aliganin, gérevin en
6nemli sorumluluklarini olusturan basit eylem/isimleri belirle-
yebilmesi i¢in bir yer ayirin: hastalarin degerlendirilmesi, miis-
teri tatmininin garanti altina alinmasi, operatorlerin egitilmesi,
pazarlama planlarinin gelistirilmesi, ayakkabilarin satilmasi
gibi... Pek az gorevin, yarim diizeniden daha fazla sorumlulugu
vardir. Eger daha fazlasina sahipseniz, biiyiik olasilikla kilit
sorumluluklarin yerine getirmesi gereken ufak gorev ve isleri de
listeliyorsunuzdur.

Hedefler ve biiyiik gorevler, gérevin sonuglarini olusturan
unsurlarin diger yarisini temsil eder.

Hedefler 6nemli konulardir. Pozisyon taniminda listelenen kilit
gorev sorumluluklarinin 6tesine gegerler; daha ucuz / daha hizl
/ daha iyi tahmin edilebilir beklentilerden daha fazlasidirlar. As-
linda, gercek hedefler doniisiimseldir; vizyoner ve uzun vadeli...
Bunlar, pozisyonun kendisinin dogasini doniistiirme 6zelligine
sahiptir. Ornegin “Network’ii saglikli ve caligir tutmak” iyi
tanimlanmuis bir kilit gérev sorumlulugudur. “Network hatala-
rin1 ortadan kaldiran bir sistem gelistirmek” ise, bir network
yoneticisinin isinin dogasin1 tamamen degistirebilecek, tirkiitii-
cii bir hedeftir.

Bir organizasyondaki pek ¢ok kisi, y1l boyunca kendi spesifik
gorev tanimlarinin igerdigi iglerin yani sira 6zel proje ve gorevlen-
dirmelerin de i¢inde yer alir. Bu katkilar genellikle y1illik deger-
lendirmelerde pek giindeme getirilmez.

Ideal bir performans degerlendirme formunun son unsuru,
aragtirmalara gore en 6nemlisidir: Bireyin en 6nemli basar1 ve
katkilarinin 6zet sayimu... Ellili yillarin basinda gerceklestirilen
ilk GE ¢aligmalarindan beri, aragtirmacilar gelisme ve biyiime
i¢in; bireyin eksiklerini giindeme getirmek yerine benzersiz gii¢lii
yonlerine odaklanmak gerektigini teyit ediyor.

Iste kusursuz formunuz: Iki béliim organizasyonel ve is odakli
yetkinliklerle ilgilenirken, diger ikisi kilit i sorumluluklarina

ve hedeflerine odaklanir, son 6zet ise bireyin organizasyonun
misyonunu, vizyonunu ve degerlerini ileri gétiirmek icin yaptig1
en 6nemli geylere... Performans degerlendirme organizasyondaki
pek ¢ok kritik fonksiyona hizmet eder ama performans degerlen-
dirme tek basina bir son degildir. Performans degerlendirmenin
maksimum yarar saglar sekilde kullanilmas: durumunda, organi-
zasyondaki herkes gercekten en 6nemli olan hedefleri anlayacak
ve bunlarin gergeklestirilmesinden sorumlu tutulacaktir.
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Is yerinde demografik calismalarin
anatomisini anlamak icin IK Kilavuzu

GUntmuzde isguct kendisini, kimsenin dnceden tahmin
edemeyecegdi bir bicimde farkli sekillendirdi. Simdilerde
sirketlerin elinde, son derece ilgin¢ bir isgUcU karisimi
bulunuyor. Tum dinyada yasanan pandemik durgunluklar
ile karlarin azalmasina sebep olan kurumsal sikintilarin
sonucunda, organizasyonlar arasindaki hareketlilik durulurken
calisanlarin bir bdlimG de emekliligini erteleme karari aldi.
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“Kisiler birer bireydir ve hepsi birbirinden
farklidir.” Giiniimiiziin i diinyasina bakti-
gimizda, bu soziin daha 6nce hi¢ olmadig:
kadar gercek haline geldigini goriiyoruz.

Bazi sirketlerin farkl kiiltiirleri anlamak
konusunda mitkemmel ¢aligmalar1 olmasi-
na karsin, pek az sirket farkliliklar arasin-
da en 6nemli olanina 6zen gosteriyor:

Nesil farkliliklari. .. Nesiller ¢atigmasi; de-
ger sistemlerinin ¢atismast... Nesiller arasi
catigmalar1 ¢6zmek igin, bireyin bakis
acisinin ve farkliliklarinin nereden ortaya
¢iktigini anlamak ¢ok 6nemlidir.

X nesli “is etigi odakli” olarak tanmimlanir-
ken, Y nesli daha “dengeli” bir yaklasima
sahiptir. X’ler optimizm ve giiclii ebeveyn
destegiyle biiyiidii. O donemlerde firsatlar
daha fazlaydi. Cok calismanin karsiligi-

n1 aldiklarina ve daha iyi bir yasam igin
uzun ¢alisma saatlerine katlanilabilecegine
inaniyorlards.

Ancak her iki ebeveyni de ¢alisan Y nesli,
yalniz olmaya alist1. Isleri nedeniyle aile ve
kigisel yagsamlarindan fedakarlik eden ebe-
veynlerinin, kolaylikla iglerini kaybede-
bilecegini gordii. Bosanma oranlari artti,
kimilerinin kendi ebeveynleri/akrabalar:
bosandi. Bu nedenle bu neslin tiyeleri,
odiiller belirsiz oldugu i¢in aile ve arka-
daslari ile gegirecegi zamandan fedakérlik
etmek istemiyor. Verdikleri karsiliginda ne
alacaklarini bilmek istiyor.

Yukarida degindiklerimiz nedeniyle, belki
de en dogru yaklasim kisisel degil isle ilgili
konulara odaklanmak olmalidur.

Ornegin K yéneticisi, departmanin is
ihtiyaclarini tartismak iizere departman li-
deri ile bir toplanti yapabilir. Hangi saatler
arasinda ¢aligilmasi gerekiyor?

Dokuz-bes ¢calismak gercekten sart mi?
“Ekipler” ¢aligacaklari saati kendileri
belirlerse bu durum miisteriyi ne kadar et-
kiler? Caligma saatlerinin esnek olmamast
i¢in isle ilgili herhangi bir neden var mi1?

Tiim bunlar belirlendikten sonra, farkli
bir ¢alisma programi 6nerilebilir. Burada
onemli olan ¢aligma saatlerinin tamam-
lanmast ve islerin yetismesidir.

Daha yash ¢alisanlar igin, ¢alisma saatleri
kidem bazli secilebilir. Daha geng ¢alisan-
lar1 mutlu etmek igin, ekibin destegi bir
¢6ziim olabilir.

Eger belli saatlerde izin isterlerse, diger
ekip tiyelerinin kendilerine destek verme-
sinden sorumlu tutulabilirler. Bu arada
gelecekteki catigmalarin 6nlenmesi i¢in
net ilkelerin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir.

Catismalar, grubun verimliligine zarar
verdigi icin IK yéneticisi, hedeflerin agil-
mast amactyla ekibe bir 6zendirici sunul-
masini onerebilir. Her iki grup da sorumlu
tutularak, hedefi basarmak icin birlikte
calismasy, ardindan 6diillerin paylasilmasi
onerilebilir.

Fizibilite ¢calismasinin ardindan konularin
tartigilmasi, ¢6ziim Onerilerinin belir-
lenmesi ve iletigim segeneklerinin tespit
edilmesi i¢in bir departman toplantisi
yapilabilir. Bu; ¢aliganlarin ihtiyaclarina
yanit verecek pilot bir program olarak
tanitilabilir.

Bunun ayrica, “kazan-kazan”a dayali
sonuglar1 beraberinde getirecek sekilde
tasarlanmasi ¢ok 6nemlidir.

Atilmasi gereken ikinci adim;
workshop’lar araciligiyla nesil farklilikla-
rina verilen 6nemin aktarilmasi olmalidir.

Bu sayede her jenerasyonun katkilarinin,
sirketin basarisi icin olmazsa olmaz oldu-
gu iletilmis olur. Bu siire¢ eglenceli hale de
getirilebilir: IK yéneticisi workshop’lara
oyunlar katabilir, farkl nesillerin ortak
noktalarini ve katkilarini igeren sirket
bazinda bir rekabet ortami yaratabilir.

Yoneticilere her nesli motive eden
unsurlari aktaran, hangi nesil i¢cin
hangi yénetim tarzinin daha etkili

oldugunu ileten bir egitim verilmesi
de ¢ok yararli olacaktir.

Eger calisanlar kendilerine deger veri-
lip takdir edildigini, yonetimin agik ve
yanitlayici oldugunu bilirse sadece daha
¢ok ¢alismakla kalmaz, daha az catisma
yasayarak daha mutlu olabilir.

Vakaya ilk bakildiginda, tozlu raflar ara-
sindan farkliliklarin y6netimi ile ilgili bir
egitim indirip dort saat boyunca depart-
mandaki herkese “birbirinin farkliliklarini
takir etmeleri gerektigini anlatmak” dogru
olacakmuis gibi goriiniiyor.

Tyi bir egitimci konuyla ilgili biraz yol
alinmasini saglasa da bulunan ¢6ziimler
kisa 6miirlii olacaktir. Ozellikle catigmalar
derinlere dayaniyorsa, zayif bir egitimci
durumu daha da kétii hale getirebilir.

Grup icindeki farkliliklar incelenmeden
once (bu daha sonraya birakilabilir), tim
ekip tyelerinin aralarindaki ortak nokta-
larda hemfikir olmalarini saglayacak bir
stire¢ baslatilabilir.

Departman hedefleri, kurumsal/depart-
man degerleri, departmanin organizasyo-
na ne kadar uydugu, departman iiyelerinin
gurur duydugu noktalar, kars: karsiya
kaldiklar: sikintilar ele alinabilir.

Grup ortak noktalarini tespit edip anla-
diktan sonra, (yasa odaklanmadan) birey-
sel tarz ve tipleri dikkate alan, anlagilmasi
kolay, yonetilmesi basit bir degerlendirme
kullanilabilir. Bu tiir bir degerlendirme,
tartigma ve anlama i¢in iyi bir basglangi¢
noktasi olusturacaktir.

Ardindan, nitelikli bir egitimcinin lider-
liginde geri bildirim oturumu diizen-
lenebilir. Bu oturumun hedeflerinden

biri de farkli bakis agis1 ve yontemlerin
kullanisl ve etkili problem ¢6ziimlerini
nasil beraberinde getirecegini bireylerin
anlamasini saglamak olmalidir. Kisiler bu
sayede, grubun daha verimli olabilecegini
de anlayabilir.



Artik herkes ortak noktalarini (departman
hedefleri), birbirlerine nasil sikint1 ver-
diklerini (tarz ve tipleri) ve bundan nasil
kaginabileceklerini biliyor.

Bu nedenle simdi grup, farkliliklarini dik-
kate alarak birbirlerini daha iyi tanimanin
tadini ¢ikarabilir. Bu farkliliklar ile yas,
cinsiyeti, egitimi ya da farkli bagka 6zel-
likleri iliskilendirebilir. Ancak bu kesif bir
catigma cercevesinde gerceklesmez. Karsi-
likl1 saygi s6z konusu olur ve farkliliklarin
onlar1 bir grup olarak ne kadar giiglii hale
getirdigi takdir edilir.

Atilacak ilk ve en temel adim, durumun
daha net bir bigimde tanimlanmasi olma-
lidir. IK yéneticisi demografik 6zelliklere
bakarak asil profili tespit etmelidir.

Bu sayede “ayrim noktasi’nin asil ve
potansiyel yonii hakkinda daha net bilgi
sahibi olunabilir. Ayrica durum netlesti-
rilmeden 6nce yanlis bir tepki verilmesi
de engellenmis olur.

Bir grup yonetimsel konulara, digeri ise
davranislara odaklaniyorsa ¢alisma etigi
giindeme gelen sorunlardan biri olabilir.
Bu nedenle, baglamak i¢in asagidaki
kriterlere bakilmas: gerekir:

1. Calisanin ismi
2. Ise baslama tarihi

3. Kisinin hangi kusaga mensup oldugu-
nun belirlenmesi i¢in, dogum tarihi

4. Isin ad1 ve klasifikasyonu (farkli islerin,
esnek calisma kogullar: kriterini tastyip
tagimadiginin belirlenmesi igin...)

5. Yoneticinin adi (6zellikle ilgili birden
fazla kisi varsa, yoneticilerden birinin
farkli bir yonetim tarzi olup olmadiginin,
¢aligma saatlerine bakiglarinin farkl: olup
olmadiginin belirlenmesi i¢in...)

Atilacak bir sonraki adim ilgili ¢alisanlar
konusunda, ¢atigmanin dogasi ve olasi
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¢6ztimler hakkinda ek bilgi sahibi olmaya
¢alismak olmalidir. Bu, organizasyonun

biiyiikliigi, tarzi ve kiiltiiriine bagli olarak

pek cok farkl: sekilde yapilabilir. (Elbette

IK ydneticisinin departmana kigisel olarak

ne kadar asina oldugu da 6nemlidir.)

IK yéneticisi eger miimkiinse, farkls
bireylerle resmi olmayan diyaloglar
kurmaya ¢aligmalidir. (Bu kisilerin,
farkli demografik gruplari temsil eden
bireyler oldugundan emin olunmasi
gerekir.) Tutarliligin saglanmasi igin,
herkesle benzer diyalog formatlarinin
kullanilmasi gerekir. Sorulacak sorular
sunlar1 icerebilir:

1. Departmandaki gerilim hakkinda
neler hissediyorsunuz?

2. Konu sadece birkag kisiyle mi ilgili,
yoksa daha m1 yaygin?

3. Konuya en iyi yaklasim yolu sizce
hangisi olabilir?

4. Bu konu, kisilerin islerini yapmasina
engel oluyor mu?

5. Miudiir olsaydiniz siz ne yapardiniz?

6. Sizce bu gerilime nasil yaklagmak
gerekiyor?

Yoénetimle ¢alisan arasinda var olan
beceriler, rahatlik, objektivite ve
iliskilere bagl olarak, alternatif

bir yaklasim daha vardir:

Departman yoneticisine, bu diyaloglar
konusunda kogluk destegi verilebilir. Eger
kogluk destegini verecek olan kisi sizse-
niz, planladiginiz adimlar1 yonetici ile
tartigtiginizdan emin olun. Bu arada (eger
vaat ettiyseniz) kaynaklarinizin gizli tutu-
lacagini da garanti altina alin. Yoneticiye
oOneri, veri ve is birligi sunun.

IK ydneticisinin artik konunun boyutu,
en giiclii hislere sahip bireyler ve olas1 yak-
lasgimlar konusunda fikri var. Durumun
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X nesli “is etigi odakl” olarak
tanimlanirken, Y nesli daha
“dengeli” bir yaklasima sahiptir.
X’ler optimizm ve gicli ebeveyn
destegiyle blytdi. O ddénemlerde
firsatlar daha fazlaydi.

Cok calismanin karsiligini
aldiklarina ve daha iyi bir yasam
icin uzun calisma saatlerine
katlanilabilecegine inaniyorlardi.

Ancak her iki ebeveyni de
calisan Y nesli, yalniz olmaya
alistl. isleri nedeniyle aile ve kisisel
yasamlarindan fedakarlk eden
ebeveynlerinin, kolaylikla islerini
kaybedebilecegini gordu.
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boyutlarina bagli olarak bir departman
toplantisi yapilabilir. Bu toplantida esnek-
lik, caligma saatleri ve islerin yapilig sekli
hakkindaki soru ve endiseler giindeme
getirilebilir.

Bir diger yaklasim da departmana
nazik bir dille yazilmis bir not génde-
rerek gerginliklerin farkinda olun-
dugunun aktarilmasi ve isteyenlerin
iletisim icin sizinle baglantiya gegme-
sini soylemektir.

Soruna sorun eklenmesi yerine ¢6ziim-
lere odaklanilabilmesi i¢in, bireylerden
konusmaya baglamadan 6nce yukarida
siraladigimiz sorular tizerinde diigiinmesi-
ni istemek daha yararli olacaktir.

Bu yaklagimlardan hicbiri yas ya da nesil
farkliliklar: konularini giindeme getirmese
de hedef adalet, tutarlilik ve isin ihtiyagla-
rina odaklanmak oldugu igin farkliliklar
ile ilgili endise ve yanlis algilamalar da
dogal olarak ortadan kalkacaktur.

Bu farkli gruplarin talep ettigi farkli ¢a-
lisma modellerini, is/6zel yasam 6ncelik-
lerini ve tercih ettikleri finansal 6dilleri



yonetmek hi¢ de kolay degil. Bu da dogal
olarak ¢atigmalar1 beraberinde getiriyor.
Nesiller arasindaki farklar 6ylesine ben-
zersiz ki, kendi bakis agimizin ve beklenti-
lerimizin de zaman i¢inde ne kadar degis-
tigini unutuyoruz. Bu nedenle birbirimizle
“iletisim” kurmanin yollarini bulmamiz ve
bizi ise yonelten ortak noktalara odaklan-
mamiz ¢ok 6nemli.

Organizasyonlarin bu algilamay: kaza-
nabilmesi i¢in ilk yapmasi gereken, kendi
yapisina bakmak olmalidir. Bir bagka
deyisle; sirket politikalar: tiim organi-
zasyonda tutarli bir bicimde uygulanryor
mu? Ornegin, esnek calisma saatleri “yeni”
kiiltiiriin bir pargasi ise bunun parametre-
leri nelerdir?

Bu uygulama girketin daha etkili faaliyet
gostermesini sagliyor mu? Bu uygulama
konusunda fazlasiyla comert olmak, (hangi
yas gruplarinin dahil oldugundan bagim-
s1z bir bigimde) verimlilik ve bilgi akigini
etkileyebilir. Tiim ¢aliganlar bu uygula-
manin farkinda m1? Uygulama, herkesin
dahil olabilmesi i¢in iletisime a¢ild1 mi1?
Uygulamayi suiistimal edenlere herhangi
bir uyar1 yapildi mr?

Gergek su ki; son zamanlarda yapilan aras-
tirmalar hemen hemen tiim demografik
cizgilerdeki ¢aliganlarin benzer kararlilik
ve i etigi seviyesine sahip oldugunu goste-
riyor. Sonug olarak, tiim nesillere mensup
olan ¢alisanlar zayif performans ya da
bastan savma ¢aligma etigini hosgoriiyle
kargilamryor.

Ancak 6zellikle esnek ¢alisma saati
uygulamasi zayif bir bigimde yonetilirse,
belli bir neslin ayni ¢aligma etigine sahip
olmadig1 yoniindeki alg: gii¢leniyor.

Demografik gerilimi ¢ozmek
miimkiin mii?

Nesiller arasindaki ¢catigmalar1 azaltma-
nin yolu, sirketin mentorluk programini
aritmak ve tiim yas gruplari arasindaki
“sampiyonlar1” bulmaktir. Mentorlar fark-

liliklarin baskin oldugu bu ¢aligma ortami
i¢inde etkili iletisim, dinleme ve duygusal
zeka sahibi olma becerilerine gore egitilip
degerlendirilmelidir.

Bu ozelliklere sahip mentorlar farkli yas
gruplarindan gelebilir. Ancak yeterli
organizasyonel deneyim ve bilgi sahibi
olmalar1 ¢ok 6nemlidir.

Bu; daha az mentor anlamina gelebilir ama
bu tiir bir etkinlikte yer almak i¢in arzu
duyan, bunu iyi yapmak isteyen ve diger
nesillerce takdir gérmek isteyen kisileri
bulmak ¢ok da zor degildir.

Buna ek olarak mentorlara, yanls algi-
lamalarin diizeltilmesi ve ¢alisanlardan
gelen yorumlarin derlenip toplanilmasi ko-
nusunda giivenilebilir. Daha da 6nemlisi,
mentorlar olumlu ama gercekgi beklentiler
olusturulmasina yardimei olarak caligan-
larin davranislar: konusunda bir gergeklik
kontrolii saglayabilir.

Son olarak, ¢alisanlarin baglant: kurmasi
da ¢ok 6nemlidir. Bazi ¢alisanlar farklilik-
lar konusunda farkindalik sahibi olsa da
sonug olarak tiim ¢alisanlarin birbiriyle
zaman gecirmesi, ortak bazi noktalari
oldugunu fark edebilmeleri gerekir.
Bunun i¢in, bir sonraki departman top-
lantisinda farkli yas gruplarindan gelen

kisiler eglestirilebilir. Bu sayede egitim,
teknolojik gelismeler ve basarili bir isgiinii
i¢in ihtiya¢ duyduklar1 konusunda fikir
aligverisinde bulunabilirler.

Geg¢mis deneyimler bu tiir ¢alismalarin
son derece bagarili oldugunu, gruplarin
diyalogu siirdiirmek ve iliskileri giiclendir-
mek i¢in hemen pek ¢ok bilgi bulabildigini
gosteriyor.

Genellikle, benzer ilgi alanlarini temel
alan pek ¢ok baglant1 bulunabiliyor.
fligkiler ve giiven sayesinde de ekibe karst
hissedilen sorumluluk artyor.

Yonetici olarak sizin, biiyiik bir sansiniz
var: Algilara yanit vermek i¢in, ekibiniz-
deki yetenekleri kendinize animsatarak
catigmalara ve takim i¢i anlagsmazliklara
farkli bir bakis agisiyla odaklanabilirsiniz.

Ekiplerdeki bireysel tiyelerin bilgi ve dene-
yim zenginligi sayesinde ¢alisma grupla-
rinin kiiltiirel ve demografik olarak farkl
kalabilecegini garanti altina almak ¢ok da
kolay bir gérev degildir.

Ancak buradaki gergek firsat; yukarida
saydigimiz bazi uygulamalar sayesinde ve
farkli nesilleri siirece dahil etmek araci-
ligiyla bityiik bir 6grenme potansiyelinin
var olmasidir.




Yeni Sezonun Stil Kodlari

Stil sahibi kadinlarin vazgecilmez markasi NGSTYLE, 2021 Sonbahar - Kis koleksiyonunu
moda tutkunlariyla bulusturuyor. NGSTYLE’In imzasi haline gelen feminen cizgiler,

Kendine has dokunusu ve sade tasa-
rimlariyla tercih edilen, her kombine
rahatca uyarlanabilen kilit parcalariyla
bakislari Ustine ceken NGSTYLE,
sehirli kadinin stil kodlarini yeniden
yorumluyor.

Yalin ve zarif tasarimlariyla fark yaratan
NGSTYLE'In Sonbahar - Kis koleksiyo-
nunda yer alan kazak, ceket ve panto-
lonlar, yeni sezonda da sokak stilinin
vazgecilmez parcalari arasina giriyor.
Sonbahar - Kis mevsiminde ihtiya¢
duyulan butun parcgalari kendine 6zgl
tasarimlariyla sekillendiren NGSTYLE,
kadinlarin soguk kis aylarinda 6ncelikli
tercihi oluyor.

Giiniin her saatine uyacak
bir koleksiyon

NGSTYLE yeni sezonda yine, kis ayla-
rinin olmazsa olmazi yumusak dokulu
triko, kazak ve hirkalar ile spor ve
feminen bir gérinim sunuyor. Koleksi-
yonda 6ne ¢ikan farkli renk ve formdaki
ceketler de hem gundulze hem geceye
eslik ediyor. Cut-out, volan ve firfir gibi
detaylarla stslenmis, enerjisi yuksek
elbiseler ise tek parca sikligi yaratiyor.
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NGSTYLE ile

yihn gdzde trendleriyle harmanlaniyor.

Mevsimle uyumlu, zamansiz ve
cabasiz sikligi yaratan pargalar

Dogadan gelen ilhamin hissedildigi
koleksiyondaki sicak renkler ve yu-
musak dokular yeni mevsimle uyum
sagliyor. Pastel tonlari, cizgi desenleri
ve renk bloklarinin éne ciktig koleksi-
yonda kaz ayadi ve ekose gibi zamansi:
goruntmler de yer aliyor. Siyah, haki
ve bej tonlarindaki kaban ve trenckotlar
ise feminen silUetlerle esleserek
cabasiz sikhgi vaat ediyor.
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