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Siz sevgili PY Dergi
okurlarina bu sayfadan ilk
kez “merhaba” demenin
heyecan ve mutlulugunu
yasliyorum. Mayis ayinda
dlUzenledigimiz 27. Olagan
Genel Kurulumuzda,
insan yénetimi alaninda
Ulkemizin ilk ve en

koklU sivil toplum kurulusu PERYON’UNn Yénetim Kurulu
Baskanligi gbérevine secilmekle onurlandirildim.

Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Bu kiymetli sorumlulugu; yénetim kuruluna 24.
déneminde dahil oldugum PERYON’e, (ic dénem boyunca
yol arkadashgi ettigim baskan ve kurul Gyelerimize ve
elbette birlikte gelistigimiz tim PERYON Uyelerine bir
vefa borcu olarak gérlGyorum.

Cumhuriyetimizin 100. yilini kutladigimiz bu dénemde,
cok degerli ydnetim ekibimizle birlikte PERYON’ln ikinci
yarim asrini yapilandirirken, odagimiz her zaman “INSAN”
olmaya devam edecek.

Isi ve insani birlikte gelistirecegiz

27. dénemimizde PERYON olarak “simdi ve gelecek
icin daha iyi bir calisma hayatina liderlik etmek” Gzere
calismalarimiza devam edecegiz.

PERYON calisma yasaminda insanin gelisimine etkilesimle
yén veren, bilgi Greten, arastiran, soran, sorgulayan,
mesleki gelisim ve dayanismayi arttiran, kamu yararina
kanun ve politikalarin olusmasina katkida bulunan, dogru
politikalar ve ¢6zUm Onerileri gelistirerek kamuoyunda
bilin¢ olusturan bir yapi olarak, calisan ve isverenleri ortak
platformlarda bulusturan, isi ve insani birlikte gelistiren,
bUyUten bir odakla ilerlemeyi sGrdUrecek.

Kapsayici sirketler kapsayici olmayanlara gbdre
2 kat hizl bayutyor

Sizlerin de godzlemledigi gibi pandemi sonrasi ¢calisma
hayati hizla déntslrken, bu donlsimu hizlandiran
dijitallesmenin yani sira, sGrdurUlebilirlik, insan odaklhlik
ile elbette cesitlilik, hakkaniyet ve kapsayicilik (DEI) her
zamankinden cok daha énem kazand..

Biz de PERYON olarak éniimiizdeki ddnemde kapsayici
calisma kUltarinUn olusmasina katki saglayacak; calisma
hayati ve ¢alisan dlnyasinin daha iyi, daha esit ve daha
kapsayicl olmasi icin éncl olacagiz.

Bu nedenle, yeni dénemimizin ilk sayisinin kapaginda

ana gindemimizi yansitan “Cesitlilik, Hakkaniyet ve
Kapsayicilik” dosyasi ile sizlere merhaba demek istedik.
CUnkU bu baslik, ayni zamanda isi ve insan kaynagdini
yoneten tim liderlerin de basarilarini ve verimliligi artiran,
deger yaratabilmeleri icin gindemlerinde olmasi gereken

BASKANDAN 3

konularin basinda geliyor. Bu konudaki arastirmalar

da bizi destekliyor. ILO’nun “Women in Business and
Management” raporuna gore kapsayici sirketler, kapsayici
olmayan sirketlere kiyasla iki kat daha hizli blyUyor.
Yaklasik ylUzde 50 daha fazla gelir elde ediyor ve daha
cok Ar-Ge yatirimi yapiyor.

Calisanlarin ve is arayanlarin ylUzde 76’si
“cesitlilik d5nemli” diyor

Ozellikle son yillarda, gecmise damgasini vuran Ucret ve
yan haklar, performans ydnetimi, kariyer firsatlari gibi
yetenek stratejilerinin yapitaslari &nemlerini korumakla
birlikte, giunUmUuz dlinyasinda adaylar ve calisanlar

icin bunlarin tek basina yetersiz kalmaya basladigini
gdzlemliyoruz.

Degisen uygulamalarla birlikte gelisen sirket kulttr{,
calisanlara sunulan deneyim, artik adaylarin tercihlerini
etkileyen en énemli basliklardan biri haline geldi.

Ornegdin, Deloitte’un 2022 Z ve Y Kusagi Arastirmasr’na
godre; Z ve Y kusagdi calisanlarin 5’te 2’si, degerleriyle
ortismediklerini distndukleri is firsatlarini reddediyor.

Ayni arastirma kapsayici bir kiltGrl olan ve dinyaya katki
saglayan sirketlerde calisanlarin, mevcut isverenlerinde

5 sene daha kalmayi planladiklarini, yani kapsayicihigin
calisan baghhgini da desteklendigini gbdsteriyor.

Global bir is arama platformunun yaptidi bir ankete gore
ise; calisanlarin ve is arayanlarin ylzde 76’si, sirketleri

ve is tekliflerini degerlendirirken ¢esitlilige sahip bir is
glcinin 6nemli oldugunu séylUyor.

IK dénismek zorunda

Dolayisiyla sirketler ve insan kaynagi yonetimleri de bu
degisime uyum gostermek ve dénlsmek zorunda... Sahip
oldugu yetenekleri elde tutmak ve yenilerini kendine
cekmek icin sirketler calisanlarin ihtiyac ve beklentilerini
anlamak, kurum kultdrlerini buna goére sekillendirmek
durumunda.

iste bu nedenle, yeni dénemdeki ilk sayimizda cesitlilik,
hakkaniyet ve kapsayicilik alanindaki arastirmalari ve
ornek uygulamalari birlikte inceleyelim, calisma hayatinin
ivilestirilmesi icin neler yapabilecegimizi dederlendirelim,
birlikte ilham alarak gelecege hazirlanalim istedik.

Bu vesileyle, insan kaynagi yénetimini strekli gelisim,
firsat esitligi ve dijitallesme odagdi ile yurtten ve
kurumlarin strdtrulebilirligine katki veren tim
meslektaslarimin gecmis 20 Mayis Uluslararasi insan
Kaynaklari GUni’nU kutluyorum. Oniimuzdeki sayilarda
etik konulu yazilara daha ¢ok yer verecedimizi belirterek,
gecmis 25 Mayis Etik GUnUnlGzU de kutluyor, iyi okumalar
diliyorum.



4 PERYON'DEN

w4
Y

PERYON'UN
27. DOnem Yonetim Kurulu Baskani
EBRU TASCI FIRUZBAY
oldu

PERYON-TuUrkiye insan Y®&netimi Dernedi’nin 27. Olagan Genel Kurulu

Istanbul’da diizenlendi. Genel Kurulda yapilan secim sonucunda 2023-
2025 Dénemi Yénetim Kurulu Baskanligina, Ebru Tasci Firuzbay secildi.

“Simdi ve gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina
liderlik etmek” vizyonuyla 50 yili askin sUredir Ustlendigi
sorumluluk ile isverenlere ve calisanlara ilham veren
PERYON’in 27. Olagan Genel Kurulu istanbul’da
gerceklestirildi. Genel Kurulda yapilan secim sonucunda
PERYON’Un 2023-2025 Dénemi Yénetim Kurulu belirlendi.

Genel Kurul’da Gyelerin oylariyla PERYON Yénetim
Kurulu Baskanligrna bir édnceki ddnemin Baskan
Yardimciligi gérevini Ustlenen Ebru Tasci Firuzbay
secildi. Baskan Yardimciligi gérevlerine ise Gaye Ozcan
ve Betll Corbacioglu Yaprak getirildi.

Yeni dénemde PERYON Y&netim Kurulu; Gaye Ozcan,
Betll Corbacioglu Yaprak, Cenk Akincilar, Ela Kulunyar,
Eylem Ozgur, Onder Senol, Banu Saraclar, Aysegul
Girkale, Duygu Erzurumlu Cengiz, Ersin Basyildiz, Onder
Korkmaz, Selin Bakachan ve Sebnem ipekci olmak
Uzere yine insan ydnetiminde lider degerli isimlerden
olusuyor.

27. Olagan Genel Kurulda Yonetim Kurulu’nun yani sira,
PERYON yénetiminde dnemli rol Gstlenen Denetim
Kurulu, Etik Kurulu ve konusunda uzman isimlerden
olusan Danisma Kurulu da belirlendi.
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Ebru Tasci Firuzbay: “Calisma hayatina ve yeni
calisma modellerinin olusmasina énculik edecegiz”

“Geride biraktigimiz dénemde basarili projelerin adimizi daha da blUyUterek, hep birlikte calisma
hayata gecmesini saglayan Sevgili Buket hayatina yén verecek projeler gerceklestirecegdiz.
Celebiéven’den devraldigim bayradi, 27. Dénem

ybénetimi icin secilen arkadaslarimla birlikte daha Ulkemizin bugln ve yarinlarina olan

ileriye tasimak icin calisacagdiz. Yeni donemde sorumlulugumuzla, deneyimlerimiz ve yenilik¢i bakis
Yoénetim Kurulumuzda mevcut projelerimizin acimizla birlikte tim jenerasyonlarin sesi olarak
stUrdUrllebilirligini saglarken, degisen dinya ile hep beraber calisacadiz. Ureten, gelistiren ve deger
uyumlu sekilde strekli gelisim ve firsat esitligi yaratan insan kaynadina dair Turkiye’'nin alaninda
odagimizla yeni calismalarimizi da hayata gecirecediz. kurulmus ilk ve en kodklli dernegdi olan PERYON’(
Calisma hayatina ve yeni calisma modellerinin buglnlere tasiyan gecmis dénem baskanlarimiza
olusmasina éncilik edecegiz. PERYON’ln asil glcU tesekklr ediyor, yeni donem yonetim kurulu

olan Gye ve gonulltlerimizle olusturdugumuz genis Uyelerimize basarilar diliyorum.”

EBRU TASCI FIRUZBAY

PERYON - Tirkiye insan Yénetimi Dernedi
Yoénetim Kurulu Baskani

Kimdir?

Kariyerine Garanti Bankasi’nda ydnetici adayi olarak
baslayan Firuzbay; sube, bdélge ve genel mudurlik
birimlerinde cesitli sorumluluklar aldi. Ardindan
Turk Ekonomi Bankasi’nda (TEB) Bireysel Bankacilik
catisi altinda isletme Bankaciligi Satis ve Strateji
Planlama Yénetimi’nden sorumlu oldu. Sonrasinda
sirasiyla, 2011 - 2018 tarihleri arasinda BNP Paribas
Cardif Turkiye insan Kaynaklari ve Organizasyon’dan
Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi ve icra Kurulu
Uyeligi, 2018-2021 arasinda Alternatif Bank insan
Kaynaklari Genel Mudur Yardimcisi ve icra Kurulu
Uyeligi gérevlerini yarattd. Mayis 2021den itibaren
METRO Turkiye’de insan ve Kultir Direktdri ve
Yoénetim Kurulu Uyesi olarak gérev almaktadir.

Firuzbay, kariyer hayati boyunca, insan kaynaklari
sistemlerinin kurulmasi, sirket birlesmeleri ve
transformasyon sUreclerinin yéonetimi, kurum kalttra
ve dijitallesme projelerine liderlik etmistir. 2017’den
beri PERYON Yénetim Kurulu’nda yer almaktadir.
26. Donemde Baskan Yardimciligini yGrGtmustar.
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi 3. Donem menti’si
olan Firuzbay, yonetim kurullarinda, is yasaminda
kadin temsilinin glclendirilmesi icin yarttilen
projelerde génulli olarak yer almaktadir.
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PERYON’de 27. D6nem

Yénetim Kurulu Uyeleri

Betlil Corbacioglu Yaprak
Yoénetim Kurulu Baskan Yardimcisi
Gaye Ozcan

Yonetim Kurulu Baskan Yardimcisi
Cenk Akincilar

Yoénetim Kurulu - Asil Uye
Ela Kulunyar

Yoénetim Kurulu - Asil Uye
Eylem Ozgiir

Yénetim Kurulu - Asil Uye
Onder Senol

Yénetim Kurulu - Asil Uye
Ayseglil Gilirkale

Yénetim Kurulu Yedek Uye
Banu Saraclar

Yénetim Kurulu Yedek Uye
Duygu Erzurumlu Cengiz
Yénetim Kurulu Yedek Uye
Ersin Basyildiz

Yénetim Kurulu Yedek Uye
Onder Korkmaz

Yénetim Kurulu Yedek Uye
Selin Bakachan

Yénetim Kurulu Yedek Uye
Sebnem ipekgi

Yénetim Kurulu Yedek Uye

Denetim Kurulu Uyeleri

Hakan Onel

Denetim Kurulu Baskani
Osman Cenk AKin
Denetim Kurulu Asil Uye
Go6ékhan Okutan

Denetim Kurulu Asil Uye
Aydin Mutlu

Denetim Kurulu Yedek Uye
Feride Gilindiiz Dlzduran
Denetim Kurulu Yedek Uye
Fulya Geleri

Denetim Kurulu Yedek Uye

Devlet ve Kamu i_I_iskiIeri
Danisma Kurulu Uyeleri

Aykut Engin

Devlet ve Kamu lliskileri Danisma Kurulu
Uyesi

Bilent Pirler

Devlet ve Kamu lliskileri Danisma Kurulu
Uyesi

Mehmet Kogcak

Devlet ve Kamu lliskileri Danisma Kurulu
Uyesi

Uluslararasi ilis_l_(iler
Danisma Kurulu Uyeleri

Berna Oztinaz

Uluslararasi iliskiler Danisma Kurulu
Uyesi

Damla Tamakan

Uluslararasi iliskiler Danisma Kurulu Uyesi

Fon ve Kaynak Ge_!istirme
Danisma Kurulu Uyeleri

Arda Batu

Fon ve Kaynak Gelistirme Danisma
Kurulu Uyesi

Burcu Erol

Fon ve Kaynak Gelistirme Danisma
Kurulu Uyesi

Kocgluk / Mentorluk
Danisma Kurulu Uyeleri

Aylin Yazgan lyicik

Kocluk / Mentorluk Danisma Kurulu Uyesi
Dr. Riza Kadilar

Kocluk / Mentorluk Danisma Kurulu Uyesi

Genglik Kurull§r|
Danisma Kurulu Uyesi

Evrim Kuran

Genclik Kurullari Danisma Kurulu Uyesi
Serta¢c Doganay

iK / Dijitalizasyon Danisma Kurulu Uyesi

iletisim Danisma Kurulu Uyesi

Giinseli Ozen
iletisim Danisma Kurulu Uyesi

Yayinlar Danisma Kurulu Uyesi

idil Turkmenoglu
Yayinlar Danisma Kurulu Uyesi

Calisma Mevzuati ve Is Hukuku
Danisma Kurulu Uyesi

Prof.Dr. Erdem Ozdemir
Calisma Mevzuati ve Is Hukuku Danisma
Kurulu Uyesi

Ekonomi Politikalari
Danisma Kurulu Uyesi

Acil Sezen
Ekonomi Politikalari Danisma Kurulu Uyesi

Sanat Danisma Kurulu Uyesi

Ahmet Cemil Demirbakan
Sanat Danisma Kurulu Uyesi

PERYON Akademi
Danisma Kurulu Uyeleri

Aysegll Toker

PERYON Akademi Danisma Kurulu Uyesi
Buket Celebiéven

PERYON Akademi Danisma Kurulu Uyesi
Dr. Caglayan Aktas

PERYON Akademi Danisma Kurulu Uyesi
Kerem Diindar

PERYON Akademi Danisma Kurulu Uyesi

STK is Birlikleri ve Gonulltilik
Programlari Danisma Kurulu Uyeleri

Itir Erhart
STK is Birlikleri ve Géntllulik Programlari

Yetenek, Ucret ve Odiil Yonetimi

Dinger Giileyin
Yetenek, Ucret ve Odiil Yonetimi
Danisma Kurulu Uyesi

Etik Kurul Uyeleri

Ali Kamil Uzun
Etik Kurulu Baskani
Ahmet Aksoy

Etik Kurul Uyesi
Cem Cakmak

Etik Kurul Uyesi
Derya Gonilli Atacik
Etik Kurul Uyesi
Eda Akad immez
Etik Kurul Uyesi
Furkan Agirbas
Etik Kurul Uyesi
Gizem Ozgliney
Etik Kurul Uyesi
Hakan Yicel

Etik Kurul Uyesi
Seda Erkan

Etik Kurul Uyesi
Baris Gl

Etik Kurul Uyesi
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Birlesmis Milletler’in 2030’a dek ulasmayi hedefledigi 17 Siirdiiriilebilir Kalkinma Amaci
arasinda bulunan “Cesitlilik ve Kapsayicilik”, isin adil sekilde siirdiiriilebilirliginde 6nemli
rol oynuyor. Toplumsal cinsiyet esitligi ise c¢esitlilik ve kapsayiciligin temel tasiyici
unsurlarindan biri. Diinya Ekonomik Forumu, yalnizca kadin-erkek alaninda dahi tam bir
esitligin saglanmasinin, toplumsal cinsiyet esitligi ¢cabalarinin mevcut gelisim hiziyla, 151
yil slirecegini 6ngoriiyor. 19517°de tiim taraflarca kabul edilen “Esit degerde ise esit licret”
prensibi is yasami pratiginde hayat bulmuyor. Cinsel yénelim, etnik kimlik, engellilik,
yas vb. ayrimciligin yasandigi pek ¢ok unsur, gesitlilik ve kapsayiciligin alanina giriyor.
Is diinyasi, son yillarda dnemli miktarda yol almis olsa da hala uzun bir mesafenin kat
edilmesi gerekiyor.
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Birlesmis Milletler’in 2030’a dek ulasmayi hedefledidi

17 SUrdurulebilir Kalkinma Amaci (SKA) arasinda

yer alan “Cesitlilik ve Kapsayicilik”, is dinyasinin adil
sekilde strdUrulebilirliginde 6nemli rol oynuyor. Global
Compact Turkiye; cesitlilik ve kapsayiciligl, “...toplumsal
cinsiyet, cinsel ydonelim, etnik kimlik, yas, dini ve siyasi
goris, engellilik vb. fark gdzetmeksizin, tim birey

ve topluluklarin strec ve sistemlere dahil edilmesini
gerektirir” ifadesiyle tanimliyor. Bu noktada is diinyasina
bUyUk bir sorumluluk distyor. Dinya Ekonomik Forumu

GULDEM BERKMAN

Amgen Tlrkiye Genel Muduru

“CESITLILIK VE KAPSAYICILIK
KONUSUNDAKI EN TEMEL
EKSIKLIK, FARKINDALIK VE
EGITIMSIZLIK”

Oncelikle cesitlilik ve kapsayicilik konusundaki kavram
kargasasi giderilmeli. Bircok sirket ve devlet, cesitlilik
ve kapsayicilik konularinda yeterli farkindaliga sahip
degil. Bu eksiklik, yanlis anlamalara, én yargilara

ve ayrimciliga neden olabiliyor. Ornegin, cesitlilik

ve dahil etme denince akla cogunlukla kadin-erkek
esitligi geliyor. Ancak bunun yani sira farkli hayat
tarzlarinin, engellilerin, genclerin, yaslilarin, bedensel
farkhliklarin da kapsanmasi ve bu konuya daha

genis perspektiften bakilmasi gerekiyor. Bunu tesvik
etmek icin gerekli politikalar ise bir diger eksiklik. ise
alim slreclerinde esitlik ilkesine dayanan politikalar
gelistirilmeli, terfi ve Ucretlendirme gibi alanlarda

da esitlik saglanmali. Cesitlilik ve kapsayicilik, is
dlUnyasinda, devlet kurumlarinda istindam ve firsat
esitligini saglamay! amacliyor. Ancak basta kadinlar
olmak Uzere halen belli gruplarin is glictne katiliminda
ve ilerlemesinde engeller bulunuyor. Cesitlilik ve
kapsayicilik konusundaki en temel eksikligin, farkindalik

(World Economic Forum - WEF) verilerine gore,
2020’de cesitlilik ve kapsayicilik calismalarina, dlinya
genelinde 7,5 milyar dolar yatirim yapildi. 2026°de bu
yatirim tutarinin 15,4 milyar dolara ulasmasi hedefleniyor.

Cesitlilik ve kapsayicilik, cinsiyetin yani sira kultlrel,
sosyal, bedensel, etnik, dilsel, dini kimlik gibi 6zelliklerde
de firsat esitligi ve adalet anlamina geliyor. Bu iki
kavramin is yasaminda dikkate alinmasi ve buna uygun
yonetim-liderlik politikalarinin gelistirilmesi; kadinlarin,

ve egitimsizlik oldugunu distnUyorum. Bu konuda,
farkindalik programlari ve egitimlerle bilinclenme
saglanabilir.

“Isverenlerin somut adimlar atmasi
bekleniyor”

GUnUmuzde sirketler ve calisanlar cesitlilik ve
kapsayiciligin 6nemini daha fazla anlamaya basladi.
Cesitlilige sahip bir is ortaminda ¢alismanin avantajlari
ile kapsayici bir ktltGrin énemini daha iyi anliyorlar.
Bircok calisan, sirketlerin cesitlilik ve kapsayicilik
politikalarina ve uygulamalarina degder veriyor;
isverenlerinin cesitlilik ve kapsayiciligi tesvik etmek icin
somut adimlar atmasini bekliyor. Amgen olarak mutlu
bir calisan deneyimi hedefliyoruz. Bu nedenle attigimiz
her adimda calisanlarimizin ihtiyac ve beklentilerine
kulak veriyoruz. Ozellikle yeni nesil, bizden cesitlilige
deder veren kapsayicl bir calisma ortami bekliyor.
Cesitlilik, Kapsayicilik ve Aidiyet (DI&B) yaklasimi ile
tim calisanlarimizin kendilerine saygl duyuldugunu,
deger verildigini hissettikleri ve tam potansiyellerini
ortaya cikarabilmelerini mUimkun kilacak kapsayici ve
Uretken bir ortam saglamaya énem veriyoruz.

“Tarkiye’de dnemli bir bilin¢ olustu”

TUrkiye is dUnyasl, bazi gelismis Ulkelerle
kiyaslandiginda geride olsa da son yillarda bu konuda
onemli bir biling gelistigini distinUyorum. TUrkiye’'deki
sirketlerin cesitlilik ve kapsayicilik konusunda
farkindaliklari artiyor ve bu alanda adimlar atiliyor.
Ozellikle buytk ve cok uluslu sirketler; kadin liderlik
programlari, esit ise alim politikalari, engelli istihdami,
genc yetenek programlari gibi konularda cesitlilik ve
kapsayicilik uygulamalarini benimsiyor. is diinyamiz
cesitlilik ve kapsayicilik konusunda ilerleme kaydetse
de hala iyilestirilmesi gereken noktalar bulunuyor.
Sirketlerin bu kultarl destekleyen politikalari
benimsemesi, cesitlilikten kaynaklanan faydalar
konusunda farkindalik kazanmasi énemili.
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LGBTI+ bireylerin, engellilerin, toplumda dezavantajli
gruplarin, 6zetle toplumu olusturan her bireyin sosyal
hayat, politika ve is yasamina katiliminda énemli rol
oynuyor. Tum bunlara ragmen WEF, yalnizca kadin-erkek
alaninda dahi tam bir esitligin saglanmasinin, toplumsal
cinsiyet esitligi cabalarinin mevcut gelisim hiziyla 151 yil
sUrecegdini 6ngdriyor.

Ayrimcilik verimliligi azaltiyor,
cesitlilik ve kapsayicilik adaylarin
kurum tercihinde énemli rol oynuyor.

Cesitlilige sahip bir calisma ortami, farkl bakis
acitlarini bir araya getirdidi icin, yeni deneyimleri

ve yetenekleri bulusturmaya imkan sagliyor. Bu da
yenilikcilik, yaraticilik, inovasyon ve problem ¢dézme
yeteneklerinin artmasi anlamina geliyor. Kapsayicl is
ortaminda, calisanlar kendilerini glivende hissederken,
potansiyellerini de tam anlamiyla ortaya koyabiliyor.
Deloitte Turkiye’nin 2022’de yayimladigr “Turkiye’de

Calisma Hayatinda Cesitlilik ve Kapsayicilik Raporu”’na veren sirketler, adaylar tarafindan daha ¢ok tercih
gobre, is yerinde 6n yargilarla karsilasan veya ayrimciliga ediliyor. Ayni arastirmaya goére Z kusaginin ylzde 94°0,
ugrayan calisanlarin verimlilikleri ylizde 70’e dek sirketlerin 6nemli toplumsal konulara nasil yaklastigini
dUsUyor. Buna karsin, cesitlilik ve kapsayiciliga énem seffaf sekilde kamuoyuyla paylasmasini istiyor.
Cinsiyete dayali lcret
esitsizligi farki kapanirsa,
} OECD iilkelerinde ¢alisan N e

tl‘ilyon kadinlarin gelirlerine

eklenecek katki

dolar
OECD lilkelerindeki kadin
istihdami oraninin isveg¢

. } seviyesine ylkseltilmesi
trllyOn durumunda milli gelire

saglanacak katki
dolar

OECD iilkelerinde, cinsiyete
O/ 1 } dayali licret esitsizliginin
o ortalama farki

Kaynak: OECD
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Tuarkiye is hayatinda kadin temsilinde
alt siralarda

Toplumsal cinsiyet esitligi, cesitlilik ve kapsayiciligin
temel tasiyici unsurlarindan biri. PwC’nin 2027'de
yayimladigi “Calisma Hayatinda Cinsiyet ve Ucret Esitligi”
arastirmasina gére Turkiye, Ust dlzey rollerdeki kadin

temsili acisindan 153 Ulke arasinda 132. sirada yer aliyordu.

Ayni arastirmaya gore Turkiye’deki uzman meslekler ve
teknik elemanlar arasindaki kadinlarin orani ytzde 40,1.
Bu oranla, Turkiye dinya genelinde 111. siradayd..

WEF’in 2022 Kuresel Cinsiyet Esitligi Raporu’na gore

ise Turkiye; ekonomik katilim ve firsat esitligi, siyasi
yetkilendirme, egitimsel kazanim, saglik ve hayatta kalma
gibi kriterler gbz 6éninde bulunduruldugunda oldukg¢a

alt siralarda: Cinsiyet esitliginde 146 Ulke arasinda 124.,
toplumsal cinsiyete gére “ekonomik paylasim ve firsat”
indeksinde 134., “egitim durumu” indeksinde ise 101. sirada.

EDA GUZELDEMIR DEMIRAY

Shell Turkiye insan Kaynaklari Direktér

“CESITLILIK VE KAPSAYICILIK
SIRKETIN DNA’SINA ISLENMIS
BiR DEGER OLMALI”

Cesitlilik ve kapsayicilik son yillarda tim sirketler
icin cok daha kritik hale geldi. Sarf edilen ¢cabalar
sayesinde hepimizin bilin¢g diizeyinin de oldukca
arttigina inaniyorum. Ote yandan Cesitlilik ve
kapsayicilik kavramina yakin bir zamanda “esitlik”
(hakkaniyet) basligi da eklendi. iki kavram arasindaki
bagin, hakkaniyet kavramiyla daha da glclendigini
disuntyorum.

Bu yolda Ulkemiz de ciddi yol kat etti. Ancak asil
yapilmasi gerekenin, bu farkindalik diizeyinin artmasinin da

w4
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Turkiye’de ve dinyada
kadin-erkek istihdami

TUIK’in Mart 2023 Hane Halki is GlcU Arastirmasi
sonuclarina gore, 15 ve daha yukari yastaki istihdam
edilenlerin orani ylUzde 45,2. Cinsiyet dagilimina gére
bu oran kadinlarda ylUzde 28, erkeklerde ylzde 62,8.
Sirketlerde Ust dlizey ve orta kademe ydneticilerin ise
yvalnizca ylzde 20,7’sini kadinlar olusturuyor. Borsa

ILO’nun 1957de diizenledigi
Uluslararasi Calisma Konferansi’nda,
kagit Gzerinde kabul edilen “Esit
degerde ise esit lUicret” prensibi,
bugilin uygulamada yer bulamiyor.

Otesinde; cesitlilik ve kapsayicilik kavramlarini bir
“yapilacaklar listesi gindem maddesi” olmaktan
cikararak sirketin DNA’sina islenmis bir deger olarak
kazandirabilmek olduguna inaniyorum. Bu i¢csellestirme
yolculugunu ise sadece insan kaynaklari ekibine ve
uygulamalarina dayandirmak yeterli olmayacaktir. Ancak
ve ancak tim calisanlarin goéondllt destegiyle bu alanda
yol alinabilir.

“Ekibimizin ylUzde 58’i
kadin liderlerden olusuyor”

Bu kapsamda kadin istihdamina da 6zel bir parantez
acmak istiyorum. Erkek egemen bir sektoérde faaliyet
goOsteren bir sirket olarak, kadin istihdami en énemli
glndem maddelerimizden biri.

Shell Turkiye olarak, “Kadin Enerjisi” projemiz ile
istasyonlarda 5 yilda 6 binin Uzerinde kadina istihdam
sagladik. Ote yandan sirket icerisinde yer alan diger
rollerde de kadin istihdamini destekleyecek ise alim
hedefleriyle ilerliyoruz. Halihazirda Ust yonetim
ekibimizin ylizde 58’i kadin liderlerden olusuyor. Tim
bu bakis acilarini, kadin ¢alisanlari sirket icerisinde her
acidan destekleyen uygulamalar ile birlestirdiginizde ise
ortaya gercek anlamda kapsayici bir insan kaynaklari
politikasi cikmis oluyor.
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istanbul’a (BIST) kayith 475 sirketin yénetim kurullarinda
2027de ylzde 16,7 olan kadin orani, 2022’de ylzde
17,5’e ciktl. Uluslararasi Calisma Orgltd’nin (ILO) 2022
verilerine gore klresel dlizeyde kadinlarin is glcilne
katilmi yUzde 47,4; erkeklerde ise ylUzde 72,3 olarak
kayitlara gecti.

CiNSIYETE DAYALI !
UCRET FARKININ
OLASI NEDENLERI

e Kadinlarin is glictine katilim oraninin
dislik olmasi

* Bilin¢siz 6n yargilar ve kadina bicilen
toplumsal roller

e Cesitlilik ve katilimcilik ilkesinin
IK politikalarina yansimamasi

e Cam tavan: Terfi ve kariyer
firsatlarinin kadin ¢calisanlar a¢isindan
daha kisith olmasi

Kaynak: PwC, 2020 Calisma Hayatinda Cinsiyet ve Ucret Esitligi Arastirmasi
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ILO’nun 100 sayili “Esit Ucret Sézlesmesi” 195T7de
Uluslararasi Calisma Konferansi’nda, Gye devletler

ile isci ve isveren orgultlerinin temsilcileri tarafindan
kabul edildi. Béylelikle “Esit DeJerde ise Esit Ucret”,
temel bir insan hakki ve ¢calisma standardi olarak yerini
aldi. S6zlesmenin 1. maddesinde, “Esit degerde is icin
erkek ve kadin isciler arasinda Ucret esitligi” ifadesi yer
aliyor. Ancak uygulamada bu calisma standardi hayat
bulamiyor. Kurumlarin varsayimina gore Ucret dengesi,
bireylerin unvanlarina ve yaptiklari isin bUyUklGgUne
gore degisiyor. Veriler incelendiginde ise ise alim
sUreclerinde kadinlarin; beklenti ve terfi énceligi

gibi konularda dezavantajli duruma distligul, cocuk
sahibi olmak gibi planlarinin kariyerlerini ve Gcretlerini
dogrudan etkiledigi ortaya cikiyor.

Ucret farkinin en blyUk sebebi
cinsiyet ayrimciligi

ILO’nun 2020 verilerine gore, dliinya genelinde kadinlar
erkeklere gére yaklasik ylzde 20 daha az Ucret aliyordu.
Bu oran OECD Ulkelerinde ylzde 12,9; Turkiye'de ise
ylzde 15,6 dlzeyindeydi. ILO’nun glncel verilerine gore,
Turkiye’de is hayatinda kadin ve erkeklerin aldigi Ucret
farki halen ylUzde 15.

ILO’ya gbre, cinsiyete dayali Ucret farki; egitim, mesleki
ayrim ve deneyim gibi bireysel 6zelliklerin yani sira
cinsiyet ayrimciligindan kaynaklaniyor. Kadinlarin is
glclne dahil oldugu ginden bu yana devam eden
cinsiyete dayali Ucret farki, istihdamda Ucretli olarak
calisan tiUm kadin ve erkeklerin ortalama Ucret seviyeleri
arasindaki farki gosteriyor.

IS HAYATI NE KADAR KAPSAYICI?

Boyutlar

Pozisyon / Unvan 74
Dinya / Hayat GorusU 69
Kidem / Calisma Suresi 68
Egitim 66
Cinsiyet 65
Sektdr / is Birimi (Departman) 62
Yas 61
Medeni Durum / Aile Yapisi 47
Etnisite / Irk / Ulusal Kéken 46
Calisma Yeri / Lokasyon 45
Calisma Modeli (tam / yari zamanli, serbest calisan vb.) 43
Engellilik / Sadlik Durumu (psikolojik / fiziksel / zihinsel) 42
Cinsel Yonelim 41

Kaynak: Deloitte, 2022 Calisma Hayatinda Cesitlilik ve Kapsayicilik Raporu
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Kapsayicilik ve gesitlilik yalnizca kadin ve erkekler
acisindan yerine getirilmesi gereken bir zorunluluk degil.
CUnkU ayrimcilik yalnizca bu alanlarda yasanmiyor. Cinsel
kimlik ve yénelimlere ve engellilige dayali ayrimcilik da
siyasi, ekonomik, sosyal ve kiltlrel ortamlarda oldugu
kadar is yasaminda ciddi bir sorun teskil ediyor.

Global Compact Turkiye 2020 is DUnyasi Cesitlilik ve
Kapsayicilik Rehberi’ne gore cinsel kimlik, kisilerin
kendilerini ait hissettikleri ve 6zdesim kurduklari

NEVRA EKER

Eker Sut Urtnleri Genel Mudur Yardimcisi

“OTIZMLI BIREYLERI ISTIHDAM
ETME MODELIMIZIN IS
DUNYASINA KILAVUZ OLMASINI
HEDEFLIYORUZ”

Eker Sut Urtinleri olarak, cesitlilik ve kapsayicilik ilkesini
¢cok dnemsiyoruz. Bu dogrultuda hayata gecirdigimiz
projelerin basinda da “Otizmli Bireyler is Glctnde”
istihdam modelimiz yer aliyor. “Otizmli Bireyler Is
GUcunde” istihdam modelinin hikayesi, Eker’in Fransiz
Andros firmasiyla kurdugu ortakliga dayaniyor. Andros
Group Eker’den Sorumlu Yénetim Kurulu Uyesi Jean
Francois Dufresne otizmli oglu Luc’un gelecedi ile

ilgili kaygl duydugu icin ¢6zUm yolu olarak bu modeli
hayata geciriyor. Biz de Tohum Otizm Vakfi ile birlikte
Fransa’daki modeli inceleyerek, harekete gectik. 2018’de
2 otizmli personel ile baslayan yolculuk, 2023’te 12
calisana ulasti.

“Otizmli Bireyler is Giiciinde” istihdam modelimizle;
otizmli yetiskinlerin bir fabrika ortaminda uygun
kosullar saglandiginda ve dogru yéntemlerle uyum
sUrecleri tamamlandiginda is ko¢larinin destegdi

ile calisabileceklerini gdstermeyi amagliyoruz. Bu
calismanin kilavuz bir model olmasini hedefliyoruz.
Otizmli genclere, sadece Eker’in degil diger kuruluslarin

~/

cinsiyetlerini ifade eden bir tanim. Cinsiyet kimligi
disaridan gozlenerek, fiziksel ya da fizyolojik 6zellikler
Uzerinden birtakim varsayimlar ya da atamalar Gzerinden
anlasilamiyor. Cinsel kimligin belirlenmesinde kisinin kendi
beyaninin baz alinmasi gerekiyor.

Cinsel kimlik, engellilik ve etnik
kéken 6zellikleri de cesitlilik ve
kapsayicilik sinirlarina giriyor.

da is imkani yaratabilecegdini dUsUnUyoruz. Eker olarak,
geldigimiz asamada kendi binyemizde istihdam
saglamayi planladigimiz otizmli personel hedefimize
ulastik. Bundan sonra otizmli istihdamini yayginlastirmak
amaciyla diger sirketlere ve sivil toplum kuruluslarina

yol haritasi egitimleri ve danismanlik hizmeti vermek
istiyoruz.

“Is koclarindan cok buyuk destek aldik”

Otizmli bireyler, gerekli egitimleri aldiktan sonra is ve
yasam koglarinin yardimiyla fabrika ortaminda diger
calisanlarla beraber Uretim sirecine katilabiliyor. Is
modelimizi basariyla uygulamak icin is koclarindan ¢ok
bUyUk destek aldik ve almaya devam ediyoruz. s koclart;
is becerilerinin 6gretilmesi ve takibinin saglanmasi,
sosyal ve glnlik yasam becerilerinin égretilmesi,

is yerinde gerek duyabilecegi iletisim becerilerinin
kazandirilmasi, bireye 6zgll motivasyon sistemlerinin
hazirlanmasi konusunda otizmli ¢alisanlara yardimci
oluyor. Daha cok firmada daha fazla otizmli bireyin
calisma imkani bulabilmesi, is koc¢larinin sayisinin
artmasina bagli. Devletin is kocu istihdamina katki
saglamasinin, firmalarin bu modeli uygulama yolunda
motivasyonunu artiracagina inaniyoruz.

“Uluslararasi bir egitim programina da
katki sagliyoruz”

Eker olarak, is koclarinin egitilmesi icin baslatilan
uluslararasi bir egitim programina da katki sagliyoruz.
Bursa ISKUR tarafindan baslatilan “Otizmli Genclerin
Uretkenliginin Arttirilmasi ve isgiicti Piyasasina
Gecislerinin Desteklenmesi (OTIGED)” adli proje, Avrupa
Birligi Erasmus+ Programi kapsaminda Turkiye Ulusal
Ajansi tarafindan finanse ediliyor. Programin, Tlrkiye,
ingiltere, Fransa ve Hollanda’dan olmak Uzere toplamda
4 Ulkeden 7 proje ortagi bulunuyor. Proje ortaklari, otizm
spektrum bozuklugu olan bireylerin istihdam edilmesine
yonelik is koclugu modelinin gelistiriimesi icin calismalar
yuarutayor.
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EYLEM OZGUR

Eczacibasi Toplulugu insan Kaynaklari Grup Baskani

“INSANLARI BENZERSIZ KILAN
ONLARIN FARKLILIKLARIDIR”

Teknolojinin hizlandirici etkisi ile hem sirketlerin hem
de calisanlarin calisma hayatindaki beklentileri hizl
bir donlistime ugradi. Arastirmalar bize gdsteriyor
ki, glc¢ artik organizasyonlardan bireylere gecti, artik
kar yerine refahi konusmamiz gerektigini, konunun
“ben”den “biz’e gectigini gériyoruz. insanligin

bu yeni caginin su anda kurumsal dinyaya hakim
olan trendlerine baktigimizda c¢alisanlar; kariyerleri,
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yasamlari, refahlari Gzerinde daha fazla kontrol
sahibi olmak, amaca ydnelik organizasyonlarda

ver almak, esnek kultlrlerde is birligi icerisinde
calismak istiyor. Meritokrasinin oldugu, adil, seffaf ve
glven veren bir calisma ortami Ucret politikalarinin
dnlUne geciyor. insanlari benzersiz kilan sey tim
farkliliklari. insan kaynaklari profesyonelleri olarak
Ozellikle ise alim ve calisan deneyiminde cesitlilik ve
kapsayicilik odakli yaklasimlar gelistirilmesine katki
saglayabiliriz.

Cesitlilik ve kapsayicilik, uluslararasi arenada,
Ulkemizdekinden daha énce gindeme gelmis

ve Uzerine projeler gelistiriimeye baslanmis bir

alan. Global sirketlerde uzun yillardir bu konuda
calismalar yapildigini ve yalnizca bu alana odaklanan
pozisyonlar oldugunu gdézlemliyoruz. Globallesmenin
hiz kazanmasi ile GUlkemizde Uzerinde durulmaya
baslanan bu alanda, “Farkliliklarimiz, esitlik ve
kapsayicilik politikalarimizin temeli olmalidir”
dUsUncesini benimseyerek hareket ediyoruz.

insana saygl degerimizden yola cikarak, her bireyin
Toplulugumuzda varligini gdsterebilecedi, cesitlilik,
esitlik ve kapsayiciligin en iyi érneklerini hayata
geciren 6ncl bir topluluk olmayi1 hedefliyoruz.
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LGBTI+ bireyler mulakatlara yasayan trans bireylerdeki issizlik, genel ortalamanin ¢
daha az davet ediliyor kati dlzeyinde seyrediyor. Dlinya genelinde 195 Ulkeden
yvalnizca 77’sinde is yerinde calisanlarin cinsel kimlik
ve yonelimine yonelik ayrimcilik “yasak” kabul ediliyor.
Bu alanda gelisim gdsteren Ulkelerde bile, LGBTI+
calisanlarin sadece ylUzde 40’1 kimligini veya yénelimini
dogrudan aciklayabiliyor. Deloitte’un “2022 Calisma
Hayatinda Cesitlilik ve Kapsayicilik” raporuna gére
calisanlarin ylizde 40,6’sI is hayatinda cinsel yénelimleri
nedeniyle ayrimciligiyla ugradiklarini veya bir baskasina
ayrimcilik yapildigini gézlemlediklerini ifade ediyorlar.

Ekonomik ve sosyal yénden bir¢cok ayrimciliga ugrayan
LGBTI+ bireyler, saglik, egitim, barinma ve calisma
haklarini elde etmek gibi temel konularda da engellerle
karsilasiyor. Accenture tarafindan 2020’de yayimlanan
“Esit Olmak, Gérlinen BUylUme Gérinmez Korkular” adli
calismaya gore kendilerini LGBTI+ olarak tanimlayan
bireyler, katildiklari is gérismelerinde diger bireylere
nazaran ylUzde 30 daha az geri ¢agriliyor. ABD’de

Engel ya da saglik durumu Medeni durum sebebiyle
sebebiyle ayrimcilik ayrimcilik

%1,4

%0,5 95,9

B Hem maruz kaldim hem
gbdzlemledim

B Ne ugradim ne gézlemledim

B Yalnizca gézlemledim
Yalnizca ugradim

B Hem maruz kaldim hem de
gbzlemledim

B Ne ugradim ne gdzlemledim

B Yalnizca go6zlemledim
Yalnizca ugradim

Etnik/ulusal kdken sebebiyle Yas sebebiyle ayrimcilik
ayrimcilik

%3,3

%0,5 %8,4 B Hem maruz kaldim hem
gozlemledim

B Ne ugradim ne gdzlemledim

m Yalnizca gdzlemledim

Yalnizca ugradim

B Hem maruz kaldim
hem gbzlemledim
B Ne ugradim ne gézlemledim
B Yalnizca gdzlemledim
Yalnizca ugradim

V. V.

Kaynak: Deloitte, 2022 Calisma Hayatinda Cesitlilik ve Kapsayicilik Raporu
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BULENT OGUZ

Akbank KOBI Bankaciligi Genel Mudiir Yardimcisi

“TEMEL PROBLEM
ISTIKRAR EKSIKLIGI”

Klresel is yasaminda ve Ulkemizde yasanan olumlu
gelismelere ragmen, cesitlilik ve kapsayicilik alanindaki
calismalara ivme kazandirmak gerektigi ortada.
Sembolik adimlarin 6tesinde gercek manada degisim

icin calismaliyiz. Cesitlilik ve kapsayicilik calismalarinin
strekli ve strddralebilir olmasi, kdkld yapisal
degisikliklere odaklanmasi ve farkliliklari ydnetme becerisi
gelistirmesine 6ncllik etmeliyiz. TUm dlnyada bu
calismalari inceledigimizde, temel eksikliklerin bu alanda
istikrarli calismalar yuratilmemesi oldugunu goérlyoruz.
Kurumlar ve sirketler bu konuyu en temel éncelikleri
haline getirmedigi sUrece, gelisim kesintiye ugramaya
devam edecek. Oysa ki buglin ihtiya¢c duydugumuz
blylUme ve gelisim, cesitlilik ve kapsayicilik ile mimkdn.
Arastirmalar da bunu dogruluyor; cesitlilik ve kapsayicilik
endekslerinde énde gelen sirketler, pazar paylarini ylzde
45’e varan oranlarda arttiriyorl.

“Tarkiye gelisim gbsterse de
yeterli degil”

Turkiye, dUnya ortalamasiyla benzer bir gelisim gdsterse
de bu hiz yeterli degil. ivedilikle, daha kapsayici ve

firsat esitligine dayali sistemler gelistirmeliyiz. Ornegin,
Deloitte’in yeni bir arastirmasina goére Ulkemizde her 10
calisandan 4’0 is yerinde, cinsiyeti, egitime erisimdeki
engeller ya da bedensel farkliliklari gibi nedenlerle
ayrimciliga ugradigini belirtiyor2.

1 https://www.globalcompactturkiye.org/cesitlilik-kapsayicilik/
2 https:/www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/tr/Documents/human-
capital/turkiye-de-calisma-hayatinda-cesitlilik-ve-kapsayicilik-raporu.pdf
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Arastirmalar, cesitlilik ve kapsayicilik politikalarini
benimsemis sirketlerin sosyal fayda yaratma gibi pek

cok kriterde dne gectigini gdsteriyor. Ornegin, ILO’nun
arastirmalarina gore, kapsayici sirketler, kapsayici olmayan
sirketlere kiyasla 2 kat daha hizli bUyUyor ve daha cok
Ar-Ge yatirimi yaparak sektorel katki da sagliyor. Ayni
zamanda engelli bireylerin calisma orani, diger bireylerin
seviyesine ulasabildigi takdirde, ekonomik kalkinmanin
ylUzde 3-7 arasinda artis gdsterecedi dngdrullyor.

IK’nin bu alanda 6nci ve kritik rold bulunuyor.

Fakat cesitlilik ve kapsayicilik, tek bir departmanin
sorumlulugunda olamayacak kadar genis ve kritik bir alan,
tdm kurumun ortak adanmishgina ihtiyac¢ var. Akbank
olarak bu anlayisla tasarladigimiz “Akbank Cesitlilik

ve Kapsayiclilik Politikas1” kapsaminda “Cesitlilik ve
Kapsayiciliktan Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi (Chief
Diversity and Inclusion Officer)” rolinU olusturduk. Bu
kultardn ve anlayisin gelistirilmesinin tim liderlerimizin
sorumlulugunda olduguna inandigimiz icin bu rol, belirli
dénemlerde farkli genel mudir yardimcilari tarafindan
Ustlenilecek. 2023 yili itibariyla bu role liderlik ediyorum.
Gectigimiz yil cocuk veya yasli bakim sorumluluklari
nedeniyle calisma yasamina ara vermek zorunda kalan
veya siddet magduru olan yaklasik 500 kadini ise alim
slreclerimize dahil ettik. Ayrica “Psikolojik Dayaniklilik”
veya “21. Yuzyil Teknolojileri” gibi egitimlerle de bu
adaylarin gelisimlerini destekliyoruz.
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IPEK BAYLAV

Edenred Tirkiye insan Kaynaklari Direktori

“CESITLILIK VE KAPSAYICILIK
SURDURULEBILIR BASARI ICIN
ONEM TASIYOR”

Cesitlilik, sosyal ve ekonomik acidan basarili olan

bir toplumun temelidir. Sirket ve organizasyonun
genel politikasinin bir parcasini olusturan cesitlilik ve
kapsayicilik, tim alanlarda firsat esitligini tesvik etmeyi
amacliyor. Farkliliklara saygl duyan ve glvene dayali
bir ydnetimin gelistirilmesine yardimci oluyor. Birlikte
daha iyi yasamanin ve dolayisiyla artan performansin
da kaynagdi olan ekip uyumunu gelistiriyor. Ayni
pozisyondaki kadin ve erkek calisanlarin Ucretlerinde
esitlik anlayisinin gézetildigi, din, dil ve irkin géz
onlnde bulundurulmadigi, hak eden kisilerin islerinde
yUkselebildigi, yan haklarin layigiyla verildigi, kimsenin
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degersiz hissettirilmedigi, ¢esitlilik ve kapsayiciligin
temel sart oldugu bir vizyon, sirketlerin strdUrulebilir
basariyi yakalamalari adina blyldk énem tasiyor.

“Ayni yetkinliklere sahip adaylar arasinda
kadinlara 6ncelik veriyoruz”

Edenred Ticket Restaurant olarak, firsat esitligini de
kurum kaltirimGzin en temel degerlerinden biri
olarak gorlyor, esitligin yani sira c¢esitliligi de bir o
kadar 6nemsiyoruz. Bu bakis acimizi resmi olarak
belgelendirmek amaciyla U¢ yil &nce Edenred’in
faaliyet gdésterdigi 45 Ulkede “Cesitlilik Bildirgesi”’ni
imzaladik. Edenred’de ise alimla baslayan, egitim ve
kariyer ydnetiminde yer alan ydneticilerimizi ve Ust
dlUzey yoneticilerimizi, ardindan da kademeli olarak
tim calisanlarimizi, ayrimcilik yapmama ve ¢esitlilik
konularinda egitmeyi ve bilinclendirmeyi hedefliyor ve
bunu sUrduarulebilir kilmak icin calisiyoruz. Bu konuda IK
profesyonellerinin rolG kritik.

Tarkiye toplumunun ¢esitliliginin kulttrel, etnik ve
sosyal yonleri de dahil olmak UGzere, tim farkliliklari ve
zenginligiyle, is glcl igcinde ve her tUrlt sorumluluk
dlUzeyinde temsil edilmesini destekliyoruz. Edenred’de
tim ise alim yaptigimiz pozisyonlar icin hem kadin
hem erkek, ayni sayida aday cikarmakla yakimlyUz.
Ayni yetkinliklere sahip adaylar arasinda kadinlara
oncelik veriyoruz. Bu ¢alismalarimizin dogal bir sonucu
olarak, yénetim kurulumuzun ylzde 50’si, orta dlzey
yoéneticilerimizin ylizde 60’1 kadinlardan olusuyor.
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On yargi engeli

Cinsiyet kimligi, etnik kdken veya engellilik durumuna
bagh ayrimcilik; herhangi bir alanda insan hak ve temel
6zglrluklerinin tam ve digerleriyle esit kosullar altinda
kullanilmasi veya bunlardan yararlanilmasi 6ntinde
engellilige, cinsel ydonelim-kimlik ve etnik kbkene dayali
olarak gerceklestirilen her tarlli dislama veya kisitlamayi
kapsiyor. Deloitte’un “2022 Calisma Hayatinda Cesitlilik
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ve Kapsayicilik” raporuna goére, is hayatinda calisanlarin
ylzde 42,2’si engellilik ve/veya psikolojik, bedensel vb.
bir saglik durumu nedeniyle ayrimciliga ugradigini veya
taniklik ettigini belirtiyor. Ayni raporda yer alan Mart 2021
verilerine gore, genel ntfusun yltzde 50,3 olan is glclne
katilm orani, engelli nUfusunda sadece ylUzde 22,1. Ayni
rapora gore calisanlarin ylzde 46,3’0 etnisite, irk ve ulusal
kdokeni nedeniyle is hayatinda ayrimciliga ugradigini ya da
ayrimciliga ugrayanlari gdzlemledidini paylasiyor.

OZLEM YESILDERE

YenidenBiz Dernegdi Yonetim Kurulu Baskani

“ISE ARA VERMEK DE GERI
DONMEK DE BIR HAKTIR!”

is hayatina ara vermek bir hak oldugu gibi, yeniden

ise baslamak da her kadinin hakkidir ve bunun
desteklenmesi gerekiyor. YenidenBiz Dernegdi olarak
PERYON destegdiyle, Cumhuriyetin 100. yilinda, cok
Ozel bir projeyi hayata geciriyoruz. Toplumsal cinsiyet
esitligini, cesitliligi ve kapsayiciligr destekleyen bu proje
kapsaminda is hayatina 6 aydan uzun slre ara vermis,

Universite mezunu, 7 yil ve Uzeri is tecrlbesi olan egitimli
ve deneyimli kadinlari yeniden ise dénUs slreclerinde
desteklemeyi ve farkli is modelleriyle is hayatina geri
kazandirmayi amacliyoruz. PERYON Akademi de bu
projede adaylarimizin is hayatina geri dénmesinde
egitimleriyle destek olacak. Programda; egitim ve
gelisim programlari, mentorluk programi, istihdam
firsatlari, kurumlarla bulusmalar, staj, mulakat koclugu ve
YenidenBizFlex gibi programlar sunuyoruz.

“Kadinlarin elini kaldirmasina,
aday olmasina ihtivacimiz var”

DUnya cok hizli degdisiyor, bu nedenle yeni becerilerle

is hayatina geri donmek cok énemli. 1000 kadini ise
dondlrmeye hazirlanirken bu 1000 kadinin 4’te birini
teknoloji alaninda ise déndlUrmek Gzerine de calisiyoruz.
Ana amacimiz glcll becerilere sahip kadinlari yeniden
is dUinyasina kazandirirken kurumlarin ihtiyaci olan
becerilerle de onlari donatmak. Bu kapsamda Turkiye’'nin
her bélgesindeki kadinlari el kaldirmaya davet ediyorum.
Bu hedefe ulasirken en énemli ortaklarimizdan biri olan
is dUnyasi ve kurumlari da bize destek olmaya davet
ediyorum.
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Dr. Necdet KENAR
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ASGARI UCRET ARTISININ ETKILERI:
UCRET HIYERARSISINDE

SIKISMA

IBB ISPER’in “Asgari Ucretin isglict Piyasasina Etkileri Analizi” calismasina

gobre asgari Ucretteki artis, firmalarin ise alim kararlarini genelde etkilemezken
calisan bulmayi da kolaylastirmadi. Firmalarin ylzde 35’i Gcret artisini asgari
Ucret artis oraninin altinda yaparken, bu durum firmalarin Ucret sistemi Uzerinde
baski ve Ucret hiyerarsisinde sikisma yaratti. Asgari Ucretli ile daha yUksek maas
alan calisan arasindaki makas daraldi. Firmalar gecen seneye gdre fiyatlarini
enflasyona gdre ayarlamada daha az sikinti yasiyor.

iBB ISPER, istanbul’da 23 Bolgesel istihdam Ofisinin
katilimiyla, 16 sektdrden toplam 317 firma ile anket
ve derinlemesine gdérisme ydontemiyle “Asgari
Ucretin isglict Piyasasina Etkileri Analizi” calismasini
gerceklestirdi.

Net asgari Ucret artisi, 2002 yili Ocakta enflasyonun
14,48 ylUzde puan Uzerinde; 2023 yili Ocakta enflasyonun
35,73 yUzde puan Uzerinde gerceklesti. Toplamda
enflasyonun 50 ylUzde puan Uzerinde yapilan bu
artislarin, firma ise alim kararlarina etkileri, firmalarin
Ucret sistemlerinde sikisma, Ucret hiyerarsisinde daralma,
ortalama Ucretlerin gittikce asgari Ucrete yakinsamasi, iK
birimleri tarafindan sikca gindeme getirildi.

Asgari licret artisinin firmalarin ise alim
kararlarini genelde etkilemedigi diisiiniiliiyor

Firmalara “Ocak ayinda asgari Gcret 8.500 TL’ye
yUkseltildi. Bu artis sebebi ile ise alim kararlarini
ertelediginiz oldu mu?” sorusu yoneltildi. Bu soruya 317
firmanin ylzde 77,9’u “hayir olmadi” dedi. Ge¢cen sene
bu oran ylUzde 87 olarak tespit edilmisti.

Asgari lcret artisi genelde
calisan bulmayi kolaylastirmadi

“Asgari Ucret artisi, asgari Ucretten eleman bulmayi
kolaylastirdi mi?” sorusuna, firmalarin ylzde 67,5’i “hayir
kolaylastirmadi”; yizde 18,7’si “kismen kolaylastirdi”;
ylUzde 8,2’si “evet kolaylastirdl, is ilanlarimiza talep artt1”
cevabini verdi.

Enflasyon artisinin asgari Ucret artisinin etkisini yok
ettigini belirten firmalar, is arayanlarin artan asgari Ucreti
yetersiz gérdiklerini ve daha yUksek Ucret talebinde
bulunduklarini ifade ettiler. Firmalar is glcU aciklarini
karsilayabilmek icin is basvurusu yapan adaylara asgari
Ucretin yani sira bazi yan 6demeler (yemek Ucreti,
alisveris karti, prim vb) teklif ediyor.

Ucret artisini asgari licret artis oraninin altinda
yapan firmalarin orani ylizde 35

Gorusulen firmalarin ylzde 46°’si mevcut personelinin
Ucret artisini, asgari Ucret artis oraninda; ylzde 24’
altinda; yluzde 19°'u Uzerinde yaptidini ifade etti. Enflasyon
oranini uygulayan firmalarin orani ytzde 11. Bu durumda
asgari Ucret artis oranini diger calisanlarin Gcret artislarina
yansitamayan firmalarin oraninin ylzde 35 oldugunu
soyleyebiliriz. Bu durum firmalarin Gcret sistemi Uzerinde
baski ve lcret hiyerarsisinde sikisma yaratti.

Asgari licret lizerinde
lcret alan personelinize,
asgari licret artis oranini mi
yoksa, alti veya listiinii mi
uyguladiniz?

%11

%19

B Ayni orani uyguladik
B Altinda bir oran uyguladik

m Uzerinde bir oran uyguladik

Enflasyon oranini uyguladik
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Ucret artis oranlarindaki fark nedeniyle ticret
hiyerarsisinde sikisma yasayan firmalara, bu durumun
firma calisanlarinda memnuniyetsizlik yaratip
yaratmadigi soruldugunda; firmalarin ylzde 60’
calisanlarin durumdan memnuniyetsizliklerini ifade
etiklerini belirtti. imalat sektériinde 50 calisani olan
bir firmanin IK sorumlusu bu memnuniyetsizligi séyle
degerlendirdi: “Bu durum elbette Ucret hiyerarsisinde
bir sikisma yaratti. Asgari lcretli ile daha ylUksek maas
alan personel arasindaki makas daraldil. Bu sikisma da
tabii ki asgari Ucretin GUzerinde maas alan personelde bir
adaletsizlik hissi ve memnuniyetsizlik yaratti.”

Beyaz yaka licret hiyerarsisindeki
sikismadan mutsuz

Ozellikle mavi yaka ile beyaz yaka Ucretleri arasindaki
farkin ve Ucret hiyerarsisinin daralmasi, beyaz yaka
personelde memnuniyetsizligi artirdi. Firmalar, beyaz
yakada adaletsizlik hissi ile motivasyon, verim ve
performans dusukligu gbézlendigini, isten ayrilmalarin
cogaldigini belirtiyor. Toptan gida sektdérinde 750-
1000 calisanli bir sirketin iIK Sorumlusu konuyu séyle
degerlendiriyor: “Bu durum beyaz yaka calisanlarda
isin verimsiz ve eksik yapilmasina yol aciyor. Beyaz
yaka calisanlar artik kendilerini sirketin gdz bebegdi
durumunda hissetmiyor. CUnkU bir alt seviye calisanlarla
aralarinda maas farki degdil, sadece mevki farki kaldi.
Risk ve sorumluluk acisindan mavi yaka ve beyaz yaka
birbirinden ayriliyor, ama maas konusunda esitlenme
memnuniyetsizlik olusturuyor.”

Universite mezunu beyaz yaka (&zellikle yeni ise
girenler), egitim yatirimlarinin istihdamda Ucretlerine
yansimadigindan sikayetci.

Yiiksek licret artisi yapan firmalarda
sorun yasanmadi

Diger yandan, personel Ucret artislarini asgari Ucret
artis orani veya daha Uzerinde belirleyen firmalar, bu

uygulamanin calisanlar Gzerinde memnuniyet yarattigini,

Ucretten kaynaklanan personel sorunu yasamadiklarini
ifade ediyorlar:

“Ucret artiglarimiz ne kadar yiiksek olursa geri
bildirilerimizde o derece olumlu oldu.”

Tekstil Perakende Sektord, 1000+ calisan,
IK Sorumlusu.

“Ayni oranda artis yapudigindan kaos da citkmamig
oldu. Bu durum bizim icin sevindirici oldu.”

Saglik Sektéri, 100-200 calisan, IK Sorumlusu.
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Ucret hiyerarsisinde yasanan sikisma,
asgari Ucretin Gzerinde maas

alan calisanda adaletsizlik hissi ve
memnuniyetsizlik yaratti.

Asgari lcret artisinin, bazi sektérlerde kayit disi
calismayi arttiracagi yoniinde beklenti yaygin

“Asgari Ucret artisi sektdrlinlzdeki kayit disi calismayi
nasil etkiler?” sorusuna, “Kayit disi artar” diyenlerin orani
ylzde 27,4. Firmalarin ylUzde 53,30 kendi sektdrlerinde
kayit disiligin olmadigini ifade etti. Kalan yUzde 19,2’si

bu konuda bilgisi olmadidi ya da yorum yapmak
istemedigini belirtti.

Bilisim, egditim, finans, saglik, imalat (metal, kimya, ilac)
hizmet-idari destek, perakende sektdrlerinde genelde
buyUk firmalar “Sektoérimtzde kayit disi olmaz” dedi.

Genelde konaklama-yiyecek, tekstil, imalat sektérinde
faaliyet gdsteren klcUk ve orta dlcekli firmalar “Asgari
Ucret kayit disini artirir” dedi.

Firmalarin Temmuz asgari Ucret
beklentisi medyan 11 bin TL.

“Temmuz ayinda asgari Ucretin artacagi aciklandi. Sizin
Temmuz’'da asgari Ucret bekletiniz nedir?” sorusuna
firmalarin en siklikla (120 firma) verdigi cevap 10.000
TL. Firmalarin verdigi cevaplarin ortalamasi 10.850 TL,
medyan ise 11.000 TL oldu.
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Enflasyon katilasiyor; firmalar enflasyonlu
hayata alisiyor!

“YUksek enflasyon kosullarinda maliyet artislarini
fiyatlariniza kolaylikla yansitabiliyor musunuz?”
sorusuna; “Hayir, kolaylikla yansitamiyoruz” diyen
firmalarin orani ylizde 36,6 ile gecen seneki ylzde
65,8’in oldukc¢a altinda. Firmalar gecen seneye gore
fiyatlarini enflasyona gore ayarlamada daha az sikinti
yasiyor. YUksek enflasyonlu hayata firmalar alisiyor.
Yuksek enflasyonda katilasma egilimi s6z konusu.

Yiiksek enflasyon kosullarinda
maliyet artislarini fiyatlariniza
kolaylikla yansitabiliyor musunuz?

B Evet, sorun olmuyor yansitiyoruz

B Kismen yansitiyoruz

B Hayir yansitamiyoruz

Firmalarin yizde 67,5’i 6Gnimuzdeki
6 ayda istihdam artisi planliyor;
is glcU ve beceri acigi var.

“Istanbul’daki marketlerimizde calisanlardan,
tagradaki subelerimize tayin isteyenler cogaldi.

Tayin basvuru listeleri uzadi, uzun kuyruklar olustu
diyebilirim. Istanbul disi marketler icin yeni personel
alimlarimiz neredeyse durdu; tagradaki is giicii talebini
Istanbul’dan transfer ile karsiliyoruz. IK siirecimizde
tayin/transfer artik onemli bir yer tutuyor.”

Perakende Sektoérl, Zincir Sipermarket,
1000+ calisan, iK Yéneticisi.

Firmalarin ylzde 67,5'i &nimUzdeki 6 ayda istihdam

artisi planliyor. istihdam artisi diisiinmeyen firmalarin
orani, ylizde 19,6. istihdam artisinda kararsiz firmalar,
toplamda ylzde 12,9.

Hemen her sektdrde firmalar, Gretim, satis ve idari
sUreclerinde ve bircok meslekte, nitelikli ve deneyimli-
kidemli personel bulmakta zorlandiklarini, uygun
adaylarin da yUksek Ucret talep ettigini belirtiyor.
Firmalar, genel olarak is glcU taleplerine yeterli is
basvurusu alamadiklarini, dlisUk nitelik gerektiren isler
de dahil olmak Uzere her tlr pozisyonda personel
bulmada zorluk yasadiklarini belirtiyor.

Tersine gd¢: Calisanlar, istanbul disinda
is olanaklari ariyor

Firmalar diger illerle karsilastirildi§inda istanbul’da
eleman bulmakta daha fazla zorluk yasiyor. Yasam
maliyetinin daha yuksek olmasi ve daha ¢cok firma/is
imkani nedeniyle seceneklerin daha fazla olmasi, zorluk
nedenleri olarak sayildi. Ozellikle yUksek kira artislari
nedeniyle kirada oturan calisanlarin codu, ev sahipleriyle
sorun yasiyor. 6 Subat Depremleri nedeniyle istanbul’a
gdc¢ ve kentsel dénlsime giren konutlardan tahliyeler;
kiralik konut kithgini ve kiralari daha da artirdi.

Artan yasam maliyeti, fahis kiralar ve Gzerine eklenen
deprem korkusu, is glicinin istanbul’dan gécini
tetikliyor. TUrkiye genelinde faaliyeti olan firmalarin
calisanlarindan istanbul disindaki subelere tayin isteyen
calisan sayillari artiyor. Bu durum istanbul’da is giicu
arzini daha da daraltiyor.

Eleman ararken istanbul’da mi, %5
(varsa) diger illerdeki subelerde/
fabrikalarda mi daha ¢ok zorluk
yasiyorsunuz?

W istanbul'da daha ¢ok yasiyoruz
M Diger illerde daha ¢ok yasiyoruz

M Bolge farketmiyor zorluk yasiyoruz

B Zorluk yasamiyoruz



Birlestiren, deger katan; marka dedgerini, itibari, rekabet gucund,
calisan ve musteri sadakatini artiran ve sirketlere daha pek cok
olumlu katkisi olan ETIK’I sahiplenen tim profesyonellerin

25 Mayis Dunya Etik Gunu
KUTLU OLSUN!
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TOPLU IS HUKUKUNA
|ISKIN DUNYADA VE
TURKIYE'DE GELISMELER

Prof. Dr.
Erdem Ozdemir*
py@peryon.org.tr

“GUnUmuzde istihdam iliskilerinin dlzenlenmesini buyUk
Olctde toplu sdzlesmelere birakan bir Gye devlet yok. AB Uyeligi
iddiamiz devam edecekse, toplu is hukukunu gelistirmek icin
adimlar atmaliyiz. Yakinda yUrurlige girmesi planlanan yeni AB
regUlasyonlari &ézellikle sendikalasma oraninin distk oldugu
Uye Ulkeleri zorlayacak gibi gérintyor.”

Bireysellesme olgusu... Bireysellesme, 90’li yillardan
sonra sosyolojik bir vakia olarak giderek gli¢clend,.
Yeni nesil, bGyUkleri kadar birlikte hareket etmeye,
érgltlenmeye hevesli degil. insan iliskileri bireysellesti.
Artik insanlar bireysel alan ve kurallarinin baskalari
tarafindan da oldugu gibi kabul edilmesini istiyor

ve ortak bir noktada bulusmak konusunda uyum
gdstermiyor. Bosanmalar arttl, uzun sdreli insan iliskileri
zayifladi. Bu gelismeden is hukuku da nasibini aldi.
Teknoloji de ikinci bir darbe vurdu: Uzaktan calisma,
kismi calisma, atipik is iliskileri gibi uygulamalar
vayginlastikca, iscilerin sendikalarla iliskileri de azaldi.

Toplu sdézlesmelerin etkinligi, esas olarak, devletin
calisma kosullarini kendisinin ne olctde dlzenledigine
bagli. Bugln artik istihdam iliskilerinin diizenlenmesini
blyUk 6lctde toplu sdzlesmelere birakan bir Gye devlet
yok. BlyUk Britanya 1970’lerde Danimarka son on yilda
bu yaklasimdan uzaklasti. Kanun koyucunun mudahalesi
ve emredici is hukuku kurallari Bati Avrupa’da glcli
bicimde devam ediyor. AB’yi kuran anlasma (Avrupa
Birligi’nin isleyisi Hakkinda Antlasma m. 153) &6rgUtlenme
6zglrlugu ve dolayisiyla toplu sézlesme hakki Birligin
dizenleme yapma yetkisi disinda (m. 153/5) tutuldu.
Bununla birlikte AB hukukunun ve &zellikle yargisinin
toplu is s6zlesmesi hakkina yabanci oldugunu, s6z
konusu olmadigini sdylememiz mimkUn degil. AB Adalet
Divani (AAD), Avrupa insan Haklari Mahkemesi, Avrupa
Konseyi ile ILO sozlesmelerinde yer alan ilkeleri dikkate
alarak toplu gérisme hakkini tanidi. AIHM’nin Demir ve
Baykara/Turkiye kararindan sonra, AAD de 2010 yilinda
Komisyon/Almanya kararinda eski ictihadindan dénerek
ve AIHM ictihadini dikkate alarak toplu gértisme hakkinin
temel hak olduguna hikmetti. Avrupa Adalet Divani
Werhof kararinda sendikal 6rgUtlenme hakkini yine
temel haklar arasinda degerlendirdi.

AB’de gelismeler

AB dlzeyinde ¢ok dnemli gelismelere sahit oluyoruz.
Nitekim, Avrupa Birligi Konseyi 7 Haziran 2022 tarihli
basin aciklamasinda AB Ulkelerinde Ucret farkliliklari
vurgulandi ve asgari Ucret konusunda AB Ulkelerinde
yoénerge dlzeyinde dlzenlemeler yapilacadr duyuruldu.
Yine, bu calismada toplu pazarligi kapsama oraninin
belirli bir esigin altinda oldugu durumlarda, Uye
devletlerin toplu pazarlidi tesvik etmek icin bir eylem
plani hazirlamasi 6ngodéruldd. Eylem planinda, toplu
pazarlik kapsamini kademeli olarak artirmak i¢cin kesin
bir zaman cizelgesi ve somut dnlemler tanimlamasi
gerektigi dizenlenecek. 28 Ekim 2022’de ybnerge
taslagi kamuoyuna aciklandi. Bu taslakta ylzde 70’lik
bir esik 6ngdrullyor ve Ulke diizeyinde TiS’lerin
kapsaminin bunun altinda oldugu durumlarda bir eylem
plani hazirlanmasi dizenlenmektedir (ag. Yonerge
Taslagi, m. 4). Buna gore, AB Uyesi Ulkelerde toplu is
sdzlesmesi kapsaminin genisletilmesi ve TiS 6zerkliginin
gulclendirilmesi konularinin dnimizdeki dénemde
yogun bicimde glindeme gelecegdini ve bu konuda
bircok Ulkede yasal dizenleme ve degdisiklikler olacagini
ongdriyoruz.

Turkiye ve reform cabalari

Bu gelismeler isiginda Ulkemizde toplu is s6zlesmesine
iliskin diizenlemeleri teknik acidan degerlendirirken,
istatistiki verilerin de hukukcular tarafindan dikkate
alinmasi gerekiyor. Nitekim, TUrk Metal Arastirma ve
Egitim Merkezi (TAEM) 2022 yili arastirmasina gbre
TUrkiye’'de sendikalasma orani ylzde 14,26 iken, toplu is
sdzlesmesinden yararlanan iscilerin ise ylizde 10’un dahi
altinda oldugu tahmin ediliyor. Bu oran bize gére kabul

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Glvenlik Hukuku Ogr. Uyesi
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edilebilir degil: Cok yetersiz! AB Uyeligine aday bir Ulke
oldugumuzu disiindigimizde, ylzde 70 TIS kapsama
alanini hedefleyen bu yeni regllasyon karsisinda ciddi
uyum sorunlariyla karsilasacagimiz acik. iste bu noktada,
TiS sisteminde reform yapilmasi gerekliligi giindeme
geliyor.

Toplu is hukukunun erozyona ugramasi AB Uyesi Ulkeleri
bu konuda somut dnlemler almaya da yéneltti. Nitekim
bircok Ulkede reform cabalari gérintyor. Ulkemizde de
2000’li yillarda gelismeler yasandi. Nitekim, 1980 sonrasi
yurlrltge konulan 2821 ve 2822 sayili Kanunlarda
degdisiklik yapilarak, toplu is iliskilerinde reform yapilmasi
2010 yilinda gindeme geldi ve bu amac ve iddiayla
hazirlanan 6356 sayili Kanun yarurlige konuldu.
Kanunun genel gerekcesinde, “...2010 yilinda 5982 sayili
Kanunla Anayasada yapilan degisiklik, sendikal hak ve
ozgulrltkler alaninda yeni bir durum ortaya cikarmistir.
Bu degisiklikler kapsaminda toplu is iliskilerini
dlzenleyen kanunlarin 6zgurlike¢U bir tutumla ele
alinmasi kac¢inilmaz olmustur. Gelinen noktada, 2821 ve
2822 sayili kanunlarla Turk sendikaciligini ve dolayisiyla
toplu s6zlesme dlzenini daha ileriye tasimak mUmkdn
degdildir. Dahasi bu kanunlarda yapilan kismi degdisiklikler
bir butunltuk arz etmediginden, uygulamada karsilasilan
sorunlarin ¢ézUimulnde yeteri kadar basarili olamadi.
Cogu zaman 6zgUrlukcU bir yaklasimla getirilen bu
degisiklikler kanunlarin degdistirilmeyen diger maddeleri
icinde anlamsiz hale geldi. Dolayisi ile yapilmasi gereken
Turk endUstri iliskileri sistemini ileri tasiyan, cagin
degerlerini yansitan ve ayni zamanda TUrk calisma
hayatinin sorunlarina kékli ¢6zUm getiren uzun soluklu
bir kanun yapmaktir” anlatimina yer verildi.

Cabalarin sonucu ne oldu?

6356 sayill Kanun bGtunltk icinde incelendiginde,
sendika Uyeliginin kolaylastirilmasi, yetki sUreclerinin
hizlandirilmasi konularindaki olumlu dizenlemelere
ragmen, bunun bir reform kanunu oldugunu iddia etmek
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oldukca glc¢. Gergekten bir kanunun reform yapip
yvapmadigi, kanimizca teknik hukuki tartismalarla dedil,
calisma hayatina somut etkileriyle degerlendirilmek
gerekir. Bu noktada da temel etkinlik ve basari él¢cttu
sendikalasma ve TIS kapsama oranidir. Kanunun basarisi
buradaki somut rakamlarla sayisal olarak &élctlimeli.
Nitekim, GUlkemizdeki glincel sendikalasma orani ve

TiS kapsami dikkate alindiginda bu kanunu bir reform
kanunu gibi gérmek mimkin degdil. Hatta bize gore,
2821 ve 2822 sayili kanunlarin sistematik yapilarinin dahi
bozulmasina gerek yoktu. Yapilan degisiklikler bunlara
eklenebilir ve dizenlenebilirdi.

Insan ydnetimi profesyonelleri
sUreci nasil ydnetmeli?

Toplu is hukuku Ulkemizde 6zgU problemlerle devam
ediyor. Sendikal ayrimcilik ve yetki tespiti davalari bu
alanda en sik gérdigimuz hukuki ihtilaflar. Ozellikle
sendikayla karsilasan insan ydnetimi profesyonellerinin
dikkatli olmasi sart. Calisanlarin sendikaya Uye olmalari
nedeniyle isten cikarmalar veya farkli muameleler

ciddi yaptirim ve tazminatlari beraberinde getiriyor.
Yetki tespiti davalarinda da 6zellikle is yerinin girdigi is
kolunun belirlenmesi blUyUk 6nem tasiyor. Bu konuda
NACE Kodlarinin alinmasi ve isyerinin nasil kaydettirildigi
dnemli. Ozellikle isletmenin beyaz yakalarinin calistigi
merkez lokasyonlarinin Uretim tesislerinden cografi
olarak uzak olmasi durumunda is kolu tespitlerine
iliskin cok farkli sonuclar karsimiza cikabiliyor. Bu
noktada insan ydnetimi profesyonellerinin konuya
iliskin farkindaliga sahip olmasi ve isletmenin hukuk
danismaniyla birlikte slreci dogru ydnetmesi gerekiyor.

Sonug¢ olarak, AB Uyeligi iddiamiz devam edecekse,
toplu is hukukunu gelistirmek icin adimlar atmaliyiz.
Yakinda yUruarlige girmesi planlanan yeni AB
regullasyonlari 6zellikle sendikalasma oraninin distk
oldugu Uye Ulkeleri zorlayacak gibi gértinlyor.
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"BlZ VE ONLAR”
SENDROMUNA COZUM:
CESITLILIK VE KAPSAYICILIK

Arzu Pinar Demirel*
py@peryon.org.tr

“Toplumsal refah ve baris icinde yasamak korkularimizin Gstesinden gelmeye, 6n
yargilari dénustirmeye, birbirimize saygili ve kapayici davranmaya bagl. Sirketler
bdylesi dbnemlerde sorumlu davranarak, cok dnemli bir sorunda, ¢6zUmuUn parcasi
olabilir. Etki agina kapsayiciligl, insana insan oldugu icin saygili davranmayi, 6n
yargilari donustirmeyi 6gretecek glice sahipler.”

“David Eagleman’la Beyin” isimli, PBS’te yayinlanan degdildir, belki de jenerasyonu. Fiziksel gérinimuinden
programin besinci bolimuunde Unld nérobilimci, rahatsizdir, ice dontk bir kisilige sahip olmasini uygun
insanlarin daha konusmayi ve ylUrimeyi 6grenmeden bulmuyor da olabilir. A¢ik acik dile getirse ya da

kime glivenecedine dair yargida bulunmaya basladigini, cinsiyetci, irk¢i veya onyargili olarak suclanmamak icin
insanlari gruplara ayirdigini ve kendi grubundan gizli tutsa da “o benim gibi degdil, bizden degil, asla glven
gébrmedigine empati gdstermedigini ele aliyor. Grubu olmaz” seklinde bir distince davranislarini yonlendirebilir.
disindakilerle bir deneyimi olmamissa, acilarina Farkhhklarimiz kadar benzerliklerimizin de oldugunu

karsi duyarli olmuyor, &nemsemiyor ve sorumluluk unutur. Artik “Biz ve Onlar” sendromundan muzdarip pek
hissetmiyor. Onlari kendilerine 6zgu &zellikleriyle cok kisiden biridir.

birer insan olarak algilamak, merak etmek, tanimaya

ve anlamaya calismak yerine, durum nesnelestirmeye
kadar varabiliyor. Bilinmeyen korkutucu da oldugdu icin,
tehdit hissedebiliyor, ayrimci ve dismanca davranislara
kapilabiliyor. Bu “tehditkar” kisiler farkli bir milletten

ya da dinden olabildigi gibi, calistigi sirketin baska bir
departmaninda da gdrev alabiliyorlar. Belki cinsiyeti ayni

“Merhamet, ilgi ve empatinin
zihindeki 6zel amaci tdr olarak
varligimizi strddrmek.”

* Headline Diversity Kurucusu
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“Biz ve Onlar” sendromunun kdékeni eskilere dayaniyor.
Biyolog ve dogda tarihcisi Darwin’e gdre merhamet, ilgi
ve empatinin zihinde 6zel bir amaci var. Amaci bir tar
olarak varligimizi strdGrmektir. insanlar tarih boyunca,
zor sartlarda topluluklar kurarak birlikte mUcadele ettiler.
isbirligi yaptilar, birbirlerini korudular, ayni yollarda, ortak
hayallerin pesinden yan yana gittiler, birlikte mutlu olup,
birlikte aci cektiler. Ancak zamanla empatinin karanlik
tarafi ortaya ¢cikmaya basladi. Kendi grubundan olan
kisileri ©nemserken, otekileri ayri tutuyorlardi. Onlar
yabanciydi, zarar verebilirdi. Artik 6n yargilar dogamizin
ayrilmaz bir parcasiydi.

GUnUmuzde ise sartlar cok degdisti. Ancak beyinlerimiz
degdisimin hizina ayak uydurabildi mi? Teknolojinin
gelisimi, internetin sinirlari ortadan kaldirmasi, kadinlarin
is hayatina katilmasi, kUresel ekonomide cok uluslu
sirketlerin dlinyanin dort bir yanindan calisanlari
blnyesine katmasi, inovasyon icin yaraticilik ve fikir
cesitliliginin gerekmesi, asil tehdidin “Biz ve Onlar”
sendromu olduguna dikkat cekiyor.

“Is glictiny, ayni gruptan, benzer
Ozelliklere sahip kisilerden olusturmak
yerine; kdken, dil, cinsiyet, din, yas,
engellilik vb. farkliliklari iceren cesitliligi
ve kapsayict kulttra gelistiren sirketler
daha yuUksek performans gbsteriyor.”

Bu nedenle is diinyasinda basarili olmak icin kapsayici

bir yaklasima ihtiya¢c duyuluyor. Bu, dogamiza meydan
okumayi gerektirse bile... is gliciind, ayni gruptan, benzer
Ozelliklere sahip kisilerden olusturmak yerine; kdken, dil,
cinsiyet, din, yas, engellilik vb. farkliliklari iceren cesitliligi
ve kapsayicl kultart gelistiren sirketler daha yuksek
performans gosteriyor. Kapsayici ktltlr gelistiren sirketler,
musterilerini daha iyi anliyor ve daha dogru kararlar
alintyor.

Cesitlilik ve kapsayiciliga yatirim yapmak
isveren markasini guclendiriyor

Cok sayida arastirma, cesitlilik ve kapsayiciliga 6nem
veren sirketlerin yetenekler tarafindan daha c¢cok tercih
edildigini, calisan baghliginin da daha yuUksek oldugunu
ortaya koyuyor. ClnkU bu sirketlerde calisanlar
farkhliklarini gizlemek zorunda degdiller. is yerinde
kendileri olarak kabul edileceklerini biliyorlar. Cesitlilik
ve kapsayiciligr gelistiren sirketler calisanlarini psikolojik
olarak glvende hissettiriyor ve fikirlerini paylasmaya
tesvik ediyorlar. Bdéylece yaraticiliga ve yenilik¢ilige de
acik oluyorlar. Ozetle cesitlilik ve kapsayicilik sayesinde
kazaniyorlar. Cesitlilik ve kapsayicilik, satislarini artirmak

isteyen bir sirkete de, ekonomik ve sosyal blylUmeyi
hedefleyen bir Ulkeye de basari getiriyor.

Cesitlilik ve kapsayiciliga her zamankinden
daha cok ihtiyac var

Ancak kriz ve tarbuUlansli donemler korkulari, “Biz

ve Onlar” sendromunu tetikliyor. Ekonomik durum,
esitsizliklerin artmasi, toplumumuzda “Biz ve Onlar”
sendromunun giderek yayilmasi ile beraber tehlike
sinyalleri veriyor. Toplumsal refah ve baris icinde yasamak
ise korkularimizin Ustesinden gelmeye, én yargilari
donUstlrmeye, birbirimize saygill ve kapayicl davranmaya
bagli. Sirketler bu dénemde sorumlu davranarak, ¢cok
dnemli bir sorunda, ¢6zUmUn parcasi olabilir. Etki agina
kapsayiciligl, insana insan oldugu icin saygili davranmayi,
on yargilari dénUstirmeyi 6Jretecek glice sahipler.
Calisanlarindan tedarikcilerine, bayilerinden, muUsterilerine
cesitli paydaslarina ulasabilir; farkliliklarimizin eksiklik
veya kusur olmadigini, zenginlik demek oldugunu
yayabilirler.

Cesitlilik ve kapsayicllik, sirketler icin akilli bir is stratejisi,
ancak isin sosyal sorumluluk tarafi da bulunuyor.
Sirketler, farkliliklara sahip bireyleri is hayatina kazandirip
firsat esitligi sunarak, kliselerin yikilmasina, sosyal
damgalanmanin ve ayrimcilidin azaltilmasina, katilmin
tesvik edilmesine ve toplumda olumlu bir sosyal

etki yaratilmasina yardimci olabilirler. “Biz ve Onlar”
sendromunun Ustesinden “cesitlilik ve kapsayicilik” ile
gelebilecegimizi gdsterebilirler.

“Cesitlilik
ve kapsayicilik,
kurumsal bir strateji

oldugu kadar
sosyal sorumluluk
anlamina da
geliyor.”
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Hopi'de 6nceligimiz
mMutlu bir calisma
ortami yaratmak

Boyner Grubu’n yeni nesil alisveris, pazarlama ve finans
teknolojileri alanindaki inovatif ylzU Hopi, insan kaynak-
lari uygulamalari ve kurum kGltUrlyle de is dlUnyasinda
ayrisiyor.

Hopi’'nin isveren markasi yaklasiminin en énemli bilesenle-
rinden biri kapsayici kurum kulttraG... Cesitlilik ve kapsayi-
cihik ilkeleri dogrultusunda herkese, yetenekleri ve kisiligi
dogrultusunda alan acmayl 6nemseyen sirkette demokra-
tik bir calisma ortami sunmak da bir baska dnemli bilesen.

“Ortak akla inaniyoruz”

Hopi’de alinan her kararda, ilk degerlendirilen kriter, kararin
esitlik ve adalet ilkelerine uygun olup olmamasi. Start-up
ruhu bu kultGrin Gzerine insa edilince ortaya kapsayicl, de-
gisken, kuralcidan cok sorgulayici ve cesitlilige dnem veren
bir kaltaran ciktigini sdyleyen Hopi iIK ve Operasyondan
Sorumlu Genel MUdlr Yardimcisi Levent Egemen Ercebeci,
“Hopi calisanlarinin hayalleri ile blUyUyen; daima yeni sey-
lerin sdylendigi ve demokratik katilim ortaminin saglandigi
bir calisma alani sunuyor. Hopi calisanlari unvan, yas ya da
calistigr boélim ayirt etmeksizin fikrini hayata gecirme ve
inisiyatif alma sansina sahip. Hopi tipkli musterileri gibi ¢ca-
lisanlarini da etiketlerin altina sikistirmiyor, her birinin ne is-
tedigini, neye ihtiyaci oldugunu yakindan biliyor. Hepsinin
tek tek goruslerini aliyor ve fikir havuzundan her calisanin
faydasina bir Hopi yaratiyor. Apoletsiz ve keskin hiyerarsi-
den uzak bir calisma ortami vadediyoruz. CEO’muz dahil
tim Ust dlzey yoneticilerimiz, ulasilabilir konumda. Her
departmanin birbirinin isini bUyuttdgu ve zenginlestirdigi
kolektif bir calisma yapimiz var. Ortak akil ve iletisimin gU-
clne inaniyoruz” diyor.
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Bir isveren markasi olarak calisanlarina

cesitlilik, kapsayicilik ve adalet prensipleri
dogrultusunda demokratik bir calisma
ortami sunan Hopi, benzersiz bir calisan
deneyimi yaratma hedefinde.

LEVENT EGEMEN
ERCEBECI

Hopi IK ve Operasyondan
Sorumlu Genel Muadur

Yardimcisi

Hopi en mutlu is yeri secildi

Yeni yeteneklere ulasma ve calisan baglihdini artirmada
anahtarin calisan deneyimi oldugunun farkinda olan sirket
yonetiminin Hopi’deki isveren markasi deneyiminin, her bir
calisanin kariyerinde yer etmesi gibi bir hedefi var.

Bu bakis acisi ile gecen yil “Wehopi for Dreamers” calisan
deneyimi platformunu kurduklarini sdyleyen Ercebeci, bu
yaklasimin ve alinan aksiyonlarin dogru amaca hizmet ettigi-
ni ve kurum kGltardn pozitif etkiledigini anketlerde ve farkl
kurumlarin arastirma sonuclarinda da gérduklerini belirtiyor.
En son Happy Place to Work tarafindan hazirlanan Wellbeing
Index Anketi sonuclarinda da bu ydénde sevindirici sonuclar
aldiklarini ve sektérlerinde en mutlu is yerlerinden biri secil-
diklerini aktaran Ercebeci konusmasini sdéyle strdlriyor:

“Hopi ¢alisanlarinin yilizde 82’sinin anonim olarak katildigi
ankette; takim calismasi, yonetici tutumu, kendi olabilme,
iyi ve huzurlu hissedebilme, potansiyelini kullanma, deger
yaratma, mesleki gelisim ve katkiyi hissetme, yiikselme, is
yeriyle 6zdeslesme gibi pek ¢ok baslikta ¢calisanlarimiz ¢cok
“Mutlu” olduklarini belirtti. Oyle ki Hopi basari, giiven gibi
kategorilerde HPW ortalamasinin 6tesinde bir performans
sergiledi. Bu sonugclar bizi ¢cok gururlandirdi. Ciinkii Hopi’de
mutlu bir calisma ortami olusturmak bizim en énemli hedef-
lerimizden biri. Biliyoruz ki ise alim slrecinde en iyi yetenek-
leri sirket biinyesinde toplasak da ancak onlarla benzersiz
bir calisan deneyimi yaratarak uzun yillar birlikte ¢alisabi-
liriz. Artik adaylar icin en 6nemli kriter licret olmaktan ¢ik-
t1; adayla mutlu olabilecekleri, yaraticiliklarini sonuna kadar
kesfedebilecekleri ve sirkete deger katarken kendilerini ve
kariyerlerini de gelistirebilecekleri sirketleri segiyorlar.”
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MURAT YESILDERE
Egon Zehnder Kidemli Ortagdi
Yanindayiz Dernedi Kurucu Uye

“Erkekler once ‘dili’ degistirerek,
kadinlarin hakki olan itibari
geri vermeliler”

Toplumsal cinsiyet esitligi savunucusu, Egon Zehnder Kidemli Ortagi Murat
Yesildere, “Eyvah CEO Doguruyor” isimli kitabini glincelledi ve dérdiincii baski

ile okurlarin begenisine sundu. Yesildere, kitabinin yeni baskisinda, “Sefkatli
Liderlik” basta olmak Uzere kadin liderlerin hayati glizellestirebilmek ve karmasik
problemleri ¢6zebilmek icin sunabilecekleri farkli yaklasimlari, yasanmis hikayelerle
aktariyor. Kadinlarin sosyal hayatta ve is diinyasinda yerini alamamasinin bir erkek
meselesi oldugunu sdyleyen Yesildere, “Ulke olarak en buyiik 10 ekonomi arasina
girmek istiyorsak, inovasyon yapmadan bunu basarabilmemiz mimkin degil.
Karmasik diinyanin problemlerini ¢esitlilik olmadan ¢6zemeyiz” diyor.
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Eyvah CEO Doguruyor kitabiniz giincellenerek yeniden
basildi. 4. baskiya neler eklendi?

Kitabin ilk yayinlandigr 2018’den bu yana dlnya ¢cok
degisti. Ozellikle salgin ve sonrasinda daha da esitsiz
hale gelen bir dizenden bahsedebiliriz. Genisletilmis
dérdlncl baskida, dncelikle toplumsal cinsiyet

esitligi konusunda bilgilenmek ve glincel verilere
ulasmak isteyenleri dtstnerek, yazilarin tamamindaki
istatistik, arastirma, anket gibi verileri glincelledim.

Bu kapsamda basta is hayati, siyaset, ekonomi, egditim
olmak Uzere toplumsal cinsiyet esitsizliklerini gézler
onlne seren glncel verileri okurlarla paylasiyorum.

15’e yakin yeni yazida, 6zellikle salginda kadin liderlerin
gbstermis olduklari basarili performansi érneklerle
detaylandirmaya calistim. “Sefkatli Liderlik” basta
olmak Gzere kadin liderlerin hayati glUzellestirebilmek
ve karmasik problemleri cdzebilmek icin sunabilecekleri
farkli yaklasimlari, yasanmis hikayelerle genisletilmis
baskida paylastim. Bir de mutlu haber vereyim, su anda
dérdlncl baskl tamamen tikendi. Yakinda kitabimin
besinci baskisi raflarda yerini alacak.

Kadinlarin is hayatinda yer almasi neden sadece
kadinlarin meselesi degil?

DUnyada ve Turkiye’'de, kadinlarin sosyal hayatta ve is
dlUnyasinda yerini alamamasi bir kadin meselesi dedil, bir
erkek meselesidir. Siddeti yaratan da erkekler, cinayet
isleyen de erkekler, 6nyargiya sahip olan da erkekler.
Konu aslinda tamamen erkeklerle alakali...

Kitabinizda yer aldigi lizere, kiiresel sirketlerin st
diizey yoneticilerinin neredeyse tamami gesitliligin
isteki performansi artiracagi gorisiinii savunuyor.
Ancak uygulamada bunu géremiyoruz. Bu ¢eliskinin
sebebi nedir?

is diinyasindaki en blyUk engel arzdan degil, talepten
kaynaklaniyor. Karar vericilerin bilin¢csiz 6n yargilari var.
Bu bilingsiz &n yargilarin bir kismi sizin DNA'nizdan
geliyor, bir kismi da O-6 yas arasinda evde, aile ici
egitimle yUkleniyor. DNA’dan gelen “Kadindan yénetici
olmaz, kadindan is insani olmaz, kadindan sporcu
olmaz, sanatci olmaz, adir kaldiramaz, gec calisamaz,
aksam yemedge cikamaz” gibi én yargilar var. Onun
Uzerine O-6 yas arasinda evde babanizin annenize
olan hitabl, onunla olan iletisimi, babanizin-annenizin
evde paylasarak yaptidi isler, Gzerine sosyal medyada,
dizilerde, reklamlarda, okunan, okumayan kitaplarda,
gazetelerde, dergilerde kadinin nasil gdsterildigi hep
beyne yUkleniyor.

“Buglne kadar yaptiklarimizi tekrar
ederek, farkli sonuclar elde edemeyiz.
O halde zorlamaya, mUdahaleye,
dlzenlemelere ihtiyac var!”
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Kitabinizda cinsiyet dengesi titopyasina ulasmakta
zorlanacagimizi séyliilyorsunuz. Aksi miimkiin degil mi?
BuglUne kadar yaptiklarimizi tekrar ederek, farkli
sonuglar elde etmenin mimkin olamayacagdini bir kez
daha dile getirmeme gerek yok. Diger taraftan, bilin¢siz
on yargilarimiz o kadar glcll ki, sadece egitim, gelisim,
farkindalik arttirma Uzerinden istedigimiz degisimi
g6zUkUr gelecekte yakalamanin mimkidn olamayacadi
asikar. O halde zorlamaya, midahaleye, dlizenlemelere
ihtiyag var!

“Uzun Ucretli/Gcretsiz dogum
izinleri, kadinlarin is hayatindan
uzak kalmasina neden oluyor.

Bu alanda yapilacak duzenlemeler
babalik izninin de tesvik edilmesi ve
yayginlastirilmasiyla dengelenebilir.”

"Cesitlilik sGrdurulebilirlik icin
cok 6Gnemli”

is diinyasinin daha fazla kadin calisan icin alan acmasi
ve bunu talep etmesi, topluluklarin sirdiirilebilir
kalkinma amaclari dogrultusunda toplumsal cinsiyet
esitligi hedefine ulasmalarinda nasil rol oynuyor?
Oncelikle strdurulebilir kalkinmanin, toplumsal cinsiyet
esitligi olmadan saglanabilmesi mUmkin degdil. Cesitlilik
strdUrulebilirlik icin de cok 6nemli; bunun saglanabilmesi
icin de kaliteli egitim sartlarinin saglanabilmesi gerekiyor.

Kadinin ekonomiye ve is hayatina katilimi konusunda ise
OnUumuzdeki ddnemde artis olacagini é6ngdriyoruz. Her
ne kadar Turkiye’de okuma yazma bilmeyen 2 milyon
kadin olsa da kadinlarin egditim seviyesi arttikca bircok
sey degisecek. Yonetim kademesinde ise bu konudaki
farkindalik arttigi icin yénetim kurulu seviyesinde de
icraatta da daha fazla kadin
gorecegiz. e e
Kadinlarin istihdamda ve
ybénetimde daha fazla yer
almasi icin alinabilecek
makro/mikro dnlemler
acilen uygulanmali. Ozellikle
kadinlar icin bélgesel
istihdam imkanlarinin
artmasini saglamak
gerekiyor. CUnkl ‘her

ile Gniversite politikasr’
kadinlarin egitim seviyesini
arttirirken, kendi ilinde
calisma imkanlarinin sinirh
olmasi, kadinlarin aile,

Eyvah
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kultUrel-toplumsal baski ve mobilitesinin sinirli olmasi
sebebiyle, Universite mezunu kadinlarin istihdam
piyasasina girmesini zorlastiriyor, geciktiriyor.

Diger yandan uzun Ucretli/Ucretsiz dogum izinleri,
kadinlarin is hayatindan uzak kalmasina neden olurken,
geri donuUslerini ve yeniden is hayatina entegrasyonlarini
zorluyor. Bu tip uygulamalarin, kadinlarin calisma
hayatinda daha fazla yer almasi icin olumlu yénde
dedistirilmesi yararl olacaktir. Burada yapilacak
dUzenlemeler babalik izninin de tesvik edilmesi ve
yayginlastirilmasiyla dengelenebilir.

Eger Ulke olarak en blUylUk 10 ekonomi arasinda girmek
istiyorsak, inovasyon yapmadan bunu basarabilmemiz
mUmkUn degdil. Bu yolculukta “cift kanatlh kusun,
kanatlarindan birini hi¢c kullanmadan” ilerleyemeyiz. Bu
baglamda da gene karmasik dinyanin problemlerini
cesitlilik olmadan ¢bézemeyecegimiz gercedi ile karsi
karsiya kaliyoruz.

“Cinsiyet esitligi saglayarak
ayrimcilik gerekiyorsa,
bence yapmaliyiz! Fakat
bu tek basina yeterli degil.
Cok net regulasyonlarin,
hedeflerin, kotalarin
koyulmasi gerekiyor.”

Pozitif ayrimcilik yetkinlikten fedakarlik yapmak
anlamina mi gelir, yoksa ¢esitliligi artirarak aksine
yetkinliklerin gelistirilmesini tesvik eder? Kitabinizda
sordugunuz bu sorunun sizce cevabi nedir?

Soruya soru ile yanit vermek istemiyorum; ancak
yUzyillardir kadinlarin aleyhine yasanan ayrimciligin
yetkinliklerden fedakarlik etmek anlamina gelip
gelmedigini neden tartismiyoruz? EJer cinsiyet esitligi
saglanarak normallesmeye ulasabilmek icin pozitif
ayirimcilik, hatta ayirimcilik gerekiyorsa, ben yapmamiz
taraftariyim. Sizin de bahsettiginiz gibi, cesitliligin
saglanmasi 6zellikle organizasyonlarin ortak glcinl de
artiracaktir.

“Konuyu iK’ya delege etmek tek basina
yeterli bir ¢6zUm degil”

iK’nin toplumsal cinsiyet esitligi miicadelesindeki
rolti nedir?

insan kaynaklari b&liminin yetenek ydnetimi
sorumlulugu giderek arttigi icin organizasyonlarin en
yetkin yeteneklere ulasmasi, ¢esitliligin, kapsayiciligin
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ve adaletin organizasyon icinde saglanmasi yéninde
kolaylastirici roltl 6n plana cikiyor. Ancak bu konuyu
insan kaynaklarina delege etmek ¢6zUm degil,
organizasyondaki her liderin cesitlilik, kapsayicilik ve
adaletin saglanmasi icin Uzerine disen sorumlulugu
almasi, bilingsiz dnyargilarindan arinmaya calismasi
ve Ozellikle de diger liderleri benzer kararlarinda
“sorgulamasi” gerektiginin de altini cizmek istiyorum.

inovasyon gelistirmede kadin calisanin esit varhidi nasil
bir 6neme sahip?

Aslinda yanit ¢ok basit, cesitliligin olmadig,

dUnyanin ayni renk ve bicimde lenslerle yorumlandigi
organizasyonlarda, yenilikten, inovasyondan nasil
bahsedebilirsiniz? Meshur reklam sarkisinda oldugu gibi,
“Hayattan rengi alin, geri neyi kalir ki?”

“Tarkiye’de kadin-erkek calisan
oranini yuzde 50-50’ye getirip
normallesmeyi sagladiktan sonra
kotalari kaldirmayi distnebiliriz.”

Bazi organizasyonlarin yénetiminde kadin kotasi
bulunmasina ragmen ¢ogu kurumda ve kamuda béyle
bir uygulama zorunlu degil. Yonetimde kadin kotasinin
getirilmemesini neye bagliyorsunuz? Organizasyonlarin
cesaretini kiran nedir?

istihdamda, &zellikle ydnetim kademesinde kadin
sayisinit artirmak icin pozitif ayrimciligin cok fazla ise
yaramadigini gérlyoruz. Cinsiyet ayrimi, kadinlari

Ust yonetimde de rahat birakmiyor. Bu defa anne
olduklarinda, yatirimcilar bile sorguluyor kadinlarin
6zel hayatlarini... Nitekim kotalar ve pozitif ayrimcilik,
nedense cesitlilige ve stratejiye katki olarak degil de
“yetkinliklerden feragat etmek” olarak algilaniyor. Bu
anlayisin degismesi gerekiyor. Degisim icin sirketlerin
yodnetim kurullarinda kota sart. TUrkiye gibi Ulkelerde

is dinyasinda kadin ydnetici oraninin artmasi icin
kotalardan baska ¢6zUm de yok gibi gérintyor.
Dilnyaya bakin, yénetim kurulunda kadinlarin sayisini
arttiran Ulkeler hep kotayla ¢6zmius bu sorunu. Onun
icin ben pozitif ayrimciligr yeterli bulmuyorum; ¢cok

net regllasyonlarin, hedeflerin, kotalarin yanindayim.
Ancak kota konusuna da kadinlar temkinli bakiyor. “Ben
kota ile o ydnetim kuruluna gireceksem, girmeyeyim,
kadin oldugum icin degdil yetkinligim icin oraya girmem
lazim” diyor. Saygl duyuyorum soéylediklerine, kadinin bu
cesur durusuna ama erkek dyle bakmiyor. Bu én yargi
degismedigi icin ydneticiler de kendisine benzeyen
erkekleri iceriye almaya basliyor. Kadinlarin da daha
pragmatik bakip normallesmeyi saglamasi lazim.

Biz TUrkiye’de kadin-erkek calisan oranini yltzde 50-
50’ye getirip normallesmeyi sagladiktan sonra kotalari
kaldirmayi disUnebiliriz.
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Kamuda bu dogrultuda hangi adimlar atilmali?
Oncelikle bircok tlkede kota uygulamalari kamu
kurumlarinda da ayni sekilde uygulaniyor. Bu ilk

adim olarak ele alinmali. Es zamanli olarak da kamu
kurumlarinin tim istihdam ve insan kaynaklari politika
ve slUreclerinin gdzden gecirilmesinde blyUk fayda
var. Bu gbdzden gecirme sirasinda, hedef gdstergelerin
tanimlanmasi ve dlcilmeye baslamasi da gerekiyor. ise
almadan, terfilere, esit Ucrete ve egitim programlarina
kadar detayli bir analizin degerli olacagina inaniyorum.

“Once seffaflik”

“Esit ise esit Gcret” icin hangi yaptirimlar
uygulanabilir? Kamuda ve 6zel sektérde bu yaptirimlar
karsihik bulabilir mi?

Erkekler ile kadinlar arasindaki Ucret farkliliklari
acisindan degerlendirildiginde ucurumun en acik
oldugu sektorlerin, yizde 25’lik farkla insaat sektord,
yUzde 22’lik farkla finans-bankacilik ve ylizde 20’lik
farkla egitim sektorl oldugunu séyleyebiliriz.

“Birlesmis Milletler StrdUrulebilir Kalkinma Hedefleri’nin
besincisi olan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi” dinyanin
kanayan yaralarindan biri... Kiz cocuklarinin ve
kadinlarin toplumun yarisini, yani potansiyelin yarisini
olusturduklarini dikkate alirsak, belki de dinyanin en
onemli sorunlarindan biri... Bir sekilde egitime erisip is
bulsalar dahi dinyanin bircok Ulkesinde Ucret esitsizligi
ile karsi karsiya kaliyorlar. Turkiye’de de durum cok
farkli degil. Turkiye’de sirketlerin, kamudan baslayarak,
daha seffaf hareket ederek, her seviyedeki erkek ve
kadin calisanlarinin, énce Ucret seviyelerini, daha

sonra da cinsiyete dayali 6n yargilarin yarattigi Ucret
farkhihklarint aciklamasi gerekiyor. En kisa zamanda

bu durumun iyilestirilmesi icin calismalari baslatmalari
onemli bir adim olacaktir.

Kendini feminist olarak tanimlayan bir erkek olarak

is yasaminizda nasil bir rol Gstleniyorsunuz?
Yonetimde cesitliligin ve toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasi konularinda gayret gosteriyorum; halka acik
sirketlerde kadin yénetim kurulu Uyelerinin sayisinin
artiriimasi (BKD-Bagimsiz Kadin Direktérler ve %30
KullUbU Turkiye inisiyatifi), kadin yoneticilerin yénetim
kuruluna mentorluk alarak hazirlanmasi (Yonetim
Kurulunda Kadin) ve profesyonel is kadinlarinin
yonetimde etkinliginin artmasi (PWN Turkiye)
alanlarinda farkli inisiyatiflere destek veriyorum. Son
olarak da 40 erkegdin bir araya gelerek, toplumsal
cinsiyet esitligini erkek farkindaligini arttirarak saglama
amaciyla kurulan YANINDAYIZ Dernegdi’nin hem
kuruculari arasinda yer aldim hem de kurucu ydnetim
kurulunda gdrev yaptim. Su anda da YANINDAY1Z
Dernegdi Yonetim Kurulu Uyesi, %30 KulibU Turkiye
inisiyatifi Kurucu Yénetim Kurulu Uyesi, Wtech
(Teknolojide Kadin Dernegi) Kurucusu ve Danisma
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Kurulu Uyesi, Arya Girisim Kadin Yatirrm Fonu Danisma
Kurulu Gyesi olarak gdrev yapmaya devam ediyorum.

“Sorun, erkeklerin degismesiyle cbdzulecek”

Kadinlarin iste, sosyal yasamda ve siyaset sahnesinde
esit olarak yer almalarinin éniindeki engeller

nasil kaldirilabilir?

Kadinlar farkli refleksleriyle bu meseleyi daha fazla
glndeme getirebilir ama sorun, erkeklerin degismesiyle
codzllecek. Erkekler dnce “dili” degdistirerek, kadinlara
haklari olan itibari geri vermeliler. Bunu da aksiyonlari
takip edecek. Kadinlar ne kadar cabalarsa cabalasin
bunu bir yere kadar ilerletme sanslari var. Tekrar
edeyim, konu bir talep meselesi, arz meselesi dedil.
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Dayaniklilik, kapsayicilik ve
sUrdurulebilirlige yeni bir bakis:

Uzun OMur ekonomisi

“2050’ye kadar, kuresel emeklilik tasarruf aciginin 70 trilyon ABD

Dolar’ndan 400 trilyon ABD Dolarr’na ¢ikmasi bekleniyor.

Bu, hem emekliler hem de devletler icin &nemli bir finansal sorun.
Diinya Saghk Orgutl, 2050’ye kadar yash nifusun ylizde 80’inin
dusuk ve orta gelirli Ulkelerde olacagini tahmin ediyor. Emeklilik
sisteminde ekosistemi yeniden ele alacak finansal yenilikler ve
tesvik politikalarina acil ihtiya¢c bulunuyor.”

DUnya Ekonomik Forumu (WEF), 2-3 Mayis 2023’te,
Cenevre’de, “Herkes icin is ve Firsatlar” temasiyla
“BlUylUme Zirvesi” dlizenledi. Zirve, Covid-19
pandemisiyle s6zIlUgUumlze giren “dayanikli blylime”yi
muUmkin kilmak, beseri sermayeyi gelistirmek ve
ekonomik esitligi hizlandirmak temalarinda tartismalara
sahne oldu. Zirvenin en carpici basliklarindan biri “Uzun
Omir Ekonomisi” idi.

Tarkiye gibi medyan yasi 32 olan bir Glkede, “Uzun
Omir Ekonomisi”ni tartismak icin cok mu erken? Oysa
genglerin istihdama ya da egitime katilmak istemedigi,
yUksek oranda seyreden Universite mezunu issizliginin
giderek arttigi, is glclnin ylzde 45’inin aldigi egitim
disinda alanlarda calistigi, EYT ile bircok yetismis is
glclnldn henlz “erken yasta” is hayatindan ayrilma
niyeti gosterdigi, nitelikli is glcl gdclnln beseri
sermaye riski yaratmaya basladigi bir Glkede “Uzun
Omur Ekonomisi”ni anlamaya calismanin aslinda tam
zamanli.

Ceyrek asir icinde yasli ntfus ikiye katlanacak

Arastirmalar, 2015-2050 arasinda dinyadaki 60 yas UstU
nUfusun ylUzde 12’den ylUzde 22’ye cikacagini 6ngodriyor.
Daha uzun &murll olmak, ilerleyen saglik teknolojileri,
iyi yasam sartlari sayesinde mUumkuUn olacak. Bu nedenle,
meselenin finansal boyutunu daha siki ele almak
gerekiyor. 2050’ye kadar, kUresel emeklilik tasarruf
aciginin 70 trilyon ABD Dolari’ndan 400 trilyon ABD
Dolarrna ¢ikmasi bekleniyor. Bu hem emekliler hem de
devletler icin 6nemli bir finansal sorun.

DUnya Saglk Orgutd, 2050’ye kadar yasli ntfusun
ylzde 80’inin dUsuUk ve orta gelirli Ulkelerde olacagdini

*WEF Beceri Aciginin Azaltilmasi Hizlandirma Programi, Ulke Koordinatéri

tahmin ediyor. Emeklilik sisteminde ekosistemi yeniden
ele alacak finansal yenilikler ve tesvik politikalarina acil
ihtiyvac bulunuyor.

Sorunlar, Ulkelere gore farklilik gdsteriyor

Emeklilik sistemi ve finansmani, sorunun en goériinen

ve ortak yUzuU. Her Ulkenin sorunlari demografisine ve
ekonomisinin gelismisligine gére farklilik gdsteriyor.
Ornegin, Japonya, emeklilik yasinin yiksek olmasindan
dolayi 70 yas civarinda olan sirket Ust yonetimlerinin
genclere ve yeni is modellerine firsat vermemesinden
sikayetci. Isvicre, yeterli ntifus ve is glicliine sahip
olmadigindan goc¢ politikalariyla yetismis insan kaynagdini
nasil istihdama c¢ekebilecegdini, kendi toplumuyla bu
insanlari nasil entegre edecegdini ve onlara nasil bir
emeklilik firsati sunacagdini sorguluyor. Fas, otomotiv

ve tekstilde 6nemli yatirimlari Glkesine ¢cekmis olmasina
ragmen, hizla kaybetmekte oldugu genc is glclinin
yerine yenilerini yetistirmek icin is glcU ihtiyacr olan
gelismis Ulkelerle bu maliyeti paylasabilecegi ydntemler
arastiriyor. Diger taraftan tiUm dlnyada, farkli nesillerin
bir arada calismasini saglamak icin beklenti ve ihtiyaclari
anlamaya ve kosullari yeniden dUzenlemeye ihtiyac
duyuluyor.

Elbette ¢6zUm bekleyen tim sorunlar icin blyUk veri ve
yapay zeka teknolojileri yol g&sterici olacaktir. Peki ya
yapay zeka isimizi alirsa... Zirvede bu endise de cevap
buldu. Cenevre Uluslararasi ve Kalkinma Calismalari
LisansUstlU EnstitlsU kalkinma profesért Richard
Baldwin, konuyu séyle &6zetledi: “Yapay zeka isinizi
almayacak - isinizi alacak kisi yapay zeka kullanan biri
olacak” diyerek hem tehdidi hem de ¢6zUmU birlikte
ortaya koydu.



SURDURULEBILIR BIR GELECEGIN

YAPI TASIYIZ

Akcansa'nin “Future of Work - is'in Gelecegi” projesi kapsaminda gelistirdigi,
ilk glnden itibaren gercek bir is ve gelisim deneyimi sunan yeni nesil gen¢ yetenek
ise alim programi Let’s Shape The Future Together ve uzun donem staj programi
Gengiz ile gelecegin lideri sen olabilirsin!
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. Sabanc1 .

E€Sahanc Universitest (UG
Profesyonel Yuksek Lisans
Programlari, kUresel degisimin
NIziNa ayak uydurabilecek liderler

vetistiriyor [T,

Sabanci Universitesi Profesyonel Yiksek
Lisans Programlari kariyer déntsumune
ivme kazandiriyor. Bireyler ve kurumlar,

bu programlari is dinyasindaki rekabet
gulclerini ve mesleki yeteneklerini
gelistirmek icin tercih ediyorlar.

Altunizade KampUsuU

Sabanci Universitesi’nin Profesyonel Yiksek Lisans is dUnyaS| ve akademinin bir|e$tigi egitim
Programlari (PYL), on farkli alanda, klresel degisim

ve donlsimun hizina uyabilecek liderler ve uzmanlar Sabanci Universitesi’nin Profesyonel Yuksek Lisans
yetistirmek amaciyla genis bir egitim yelpazesi sunuyor. programlari, teorik bilgi ve is diinyasinin pratiklerini
Katilimcilar, Executive MBA, Profesyonel MBA, Finans, birlestirerek, akademisyenler ve sektdr uzmanlarinin ic
Profesyoneller icin Is Analitigi, Pazarlama, Bilisim ice egitim verdigi bir model sunuyor. is diinyasinin dnemli
Teknolojileri, Veri Analitigi, Siber Glvenlik, Enerji isimlerinden olusan Danisma Kurulu ile program icerikleri
Teknolojileri ve Yéonetim, ve EndUstride Dijital DonUsim giincel tutuluyor, mentorluk sistemi ise 63rencilere

gibi programlari tamamlarken, farkli disiplinlerden networking olanaklari saglyor. Ayrica, yil boyunca
profesyonellerle deneyimlerini paylasiyorlar. Hem bireysel  gizenlenen seminerler ve konferanslarla égrencilerin
profesyoneller hem de sirketler, bu programlari is sektorle etkilesimleri destekleniyor.

dinyasindaki rekabet glclerini ve mesleki yeteneklerini
gelistirmek icin tercih ediyorlar.

f -@Sabanci University Professional Graduate Programs
|

@sabancipgp
in @Sabanci University Professional Graduate Programs

¥ @sabancipgp Tuzla Kampusu
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“Nitelikli is glicliinlin yetistiriimesine ve mesleki
yetkinliklerinin artirilmasina katki saglamayi hedefliyoruz”

“Sabanci Universitesi, kurulusundan bu yana is
duUnyasiyla entegre olmayi ve katma degerli calismalar
gerceklestirmeyi bir dncelik olarak belirlemistir. is
dUnyasinin ihtiyaclarini, egitim ile arastirma alanindaki
dinya capindaki gelismeleri yakindan takip ediyor ve
programlari her sene gbzden geciriyoruz. Her yil yeniden
glncelledigimiz programlarimiz ve ¢esitlendirdigimiz
portfoylimuzle yeni dinya dizeninin teknolojik
gerekliliklerine uyum saglayacak nitelikli is glctinin
yetistirilmesine ve profesyonellerin mesleki yetkinliklerinin
artiriilmasina katki saglamayi hedefliyoruz. Egitimlerimiz,
hem Tuzla kampUlsimUizde hem de sehir merkezinde
bulunan Altunizade kampdUste gergeklestiriliyor.

Sabanci Universitesi’nin Profesyonel Yiksek Lisans
Programlarinda, 6grencilerimiz yogun ve derinlemesine
bir egitim sUreciyle bir yil icinde yetkinlik kazaniyorlar.
Ogrencilerimiz, genellikle bu yodun slrece hazirlikli
olarak gelir ve kariyerlerinde énemli bir dontstim
yasayacaklarina dair glc¢lu bir inancla calismalarini
surdurdrler. Mezuniyetlerinin ardindan, terfi eden,
yurtdisindan is teklifleri alan, kariyer degdisikligi yapan

23 Haziran 2023 Erken Basvuru

Erken basvuru tarihi 23 Haziran 2023’e kadar olan Sabanci
Universitesi Profesyonel YUksek Lisans Programlarina bas-
vuran adaylar, %5 indirim hakki elde ediyor.

Ayrintili bilgi ve basvuru icin:
https://admission.sabanciuniv.edu/

Profesyonel YUksek Lisans Programlari

Executive MBA: Yonetici adaylarina uygulamayla pratigi
birlestiren, ydoneticilk yetkinliklerini kazandiran bir program-
dir. Is dinyasini anlayarak gelecede yén veren topluluklar
icinde yer almak isteyenler icin is dUnyasiyla entegre prog-
ram olarak tasarlanmistir. OJrenciler programin bir parcasi
olarak Columbia Business School’da egitim gérmektedir.

Profesyoneller icin MBA: Global is dinyasinin degdisen yo6-
netimsel konularini 6gretirken, farkli sektdér ve kurumdan
profesyonelleri bulusturan genis 6grenci ve mezun agdiyla
entegre egitimdir.

Profesyoneller i¢in is Analitigi: is diinyasinin rekabetci ko-
sullarinda basarili olmak icin veri ve analitik yaklasimlara
dayali stratejiler gelistirerek, verilere elestirel bakabilme,
yorumlama, goérsellestirme ve gercek diinya uygulamalari
konularinda uzmanlastirir.

il

EZGIi AKPINAR

Profesyonel Yiksek Lisans Programlari Direktéri

veya yeni bir girisim baslatan éJrencilerimizin basari
hikayelerine taniklik etmek, bizi hem gururlandiriyor hem
de mutlu ediyor.”

Pazarlama: Rekabetci is diinyasinda éne cikmak icin dona-
nimli bir pazarlama profesyoneli yetkinlikleri kazanilr. in-
san odakli, analitik ve stratejik yetkinlikleri kazandiran yeni
dlUnya dlzeni pazarlama uzmanhgi egitimidir.

Finans: Finans alaninin teorik temellerini 6grenirken, dijital
veri platformlari ve yazillm programlariyla pratige yénelik
yetkinlikler kazandiran egitimdir.

Siber Giivenlik: Siber glvenlik alaninda profesyonel teknik
donanimi kazanirken, hizli degdisen bilgi ve teknolojinin ¢cer-
cevesinde derinlemesine uzmanlik kazandirir.

Enerji Teknolojileri ve YOnetimi: Enerji sektérinin en
glncel teknolojileri, politikalari ve yénetim stratejilerinde
uzmanlasma, global enerji endUstrisinin ihtiyvac duydugu
teknik ve yonetimsel bilgilerle donanim kazandirir.

Endistride Dijital D6nlsiim: Dijitallesmede yénetimsel ye-
tenegi ve uzmanlhgi kazandirir. Dijital strateji ve teknolojik
uygulama konularinda uzmanlasma egitimi verilir.

Veri Analitigi: ileri veri caginda, bUyUk veriyi, daha iyi an-
layip islemeyi ve is problemlerinde daha stratejik bakarak,
etkin kararlar almak icin tasarlanmistir.

Bilisim Teknolojileri: Donlsen is dlnyasinda, IT sektodrd-
nun gerektirdigi yetkinlikleri ve gelecedin teknolojilerinde
uzmanlhk kazandirir.
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BILISSEL AYRIMCILIK,
CESITLILIK VE
KAPSAYICILIGA MAN
TEMELLI BIR YAKLAS

K
M

Cem Sezgin
py@peryon.org.tr

“Is dinyasi cam tavanlara o kadar fazla odaklandi ki, Gzerinde yuridigimuz
clruk zeminler gdézimuizden kacmaya basladi. Calisma hayatinda cesitlilik
ve kapsayiciligr ‘samimi’ ve ‘kalic’ olarak yerlestirmek istiyorsak, &ncelikle
konsepti en bastan ele almamiz gerekecek. Unutmayalim ki kapsayici sirketler,
calisanlar ve musteriler tarafindan, rakiplerine gdre daha c¢ok tercih ediliyor.
TUketiciler ise sosyal bilin¢g acisindan bu alanda hassas davranan sirketlerin Grln
ve hizmetlerini, alternatiflerine kiyasla daha pahali olsalar dahi secebiliyorlar.”

GUnUmuzde cesitliligin yas, cinsiyet, inang, dinya
gobrusu, etnisite, Irk, engellilik, cinsel ydnelim gibi dar
ve blyUk dlciide demografik bir alana sikistirildigini,

bu tarz demografik verilerin ylzeysel bir ¢esitlilik
kavrami icine bizleri hapsettigini, sinirli bilgilerle duygu
ve dlslUncelerden ziyade birbirimizi kaliplastirma veya
birtakim varsayimlar Uzerinden algilamamiza sebep
oldugunu séyleyebiliriz. is ortaminda bu tarz demografik
ayrimciliklardan kaynaklanan o kadar fazla sorun
yasiyoruz ki, bu durum ayrimciligi ele alis seklimizi
siglastiriyor ve daha blUyUk tehdide yeterince egilmemize
engel oluyor. Oysa akademik calismalar gdsteriyor ki
insanlar birbirlerini daha yakindan tanidik¢ca séz konusu
demografik 6zellikler gitgide arka planda kaliyor ve
kisilik 6zelliklerimizle degerlerimiz cok daha belirleyici
hale geliyor. Calisma arkadaslarimizin kendimizinkine
benzeyen veya farklilasan ézelliklerine tanik olmaya
basladiktan sonra zaman icerisinde “derin cesitlilik”
dedigimiz bambaska bir ¢esitliligi deneyimliyoruz.
Temelde algilama, disinme ve uygulama tarzlarimizi
yansitan bu farkhliklara “bilissel farklihk” ismini de
veriyoruz. Peki, ya benzesmiyorsak ne olacak? ister

calisiyoruz. Ancak cesitlilik ve kapsayiciligin is hayatinda
codu zaman “degerler” Uzerinden giindeme getirildigine
ve tartisildigina tanik oluyoruz. Oysa unutmamalyiz Ki,
degerler her ne kadar genellestiriimeye gayret edilse

de gercekte son derece bireysel bir konu ve pratikte
basi sonu olmayan bir tartisma, clink( tamamiyla
duygularimiza hitap ediyor. Bu yUzden cokca islenmis
bu perspektif yerine, gelin bu yazida bu konuya birazcik
da olsa “duygulardan arinmis”, mantiksal bir pencereden
bakalim. Ayrica sadece demografik perspektifle kendimizi
sinirlamayip; bilissel -yani derin- ayrimciligi da gdzeterek
saptamalarimizi yapalim.

“Sayet farkliliklari tehdit
veya rahatsizlik verici olarak
dedgerlendirirsek, huzurla

IS yapamayiz.”

yUzeysel ister derin olsun, esas mesele farkliliklar
karsisinda nasil bir sinav verdigimiz. Ne yazik ki bu
konudaki bilin¢c artmis olsa bile ne sosyal hayatta ne de
is hayatinda cesitlilik ve kapsayicilik dersinden aldigimiz
notlar parlak dedil.

iste bu nedenle hitkiimetler, sirketler, STK’lar ve bireyler
olarak bUyuk bir gayretle bir seyleri degistirmeye

Oncelikle is hayatinda heterojen ekiplerin cok daha
basarili oldugunu, cesitlilik ve kapsayicilik konusunda yol
almis sirketlerin digerlerinden bariz sekilde daha Ustln is
sonuclari Urettigini, yillara sari badimsiz arastirmalardan
(Gartner, Great Place to Work, Deloitte, Dlinya Ekonomik
Forumu (WEF), Harvard Business Review ve daha
niceleri...) ve bizzat sahadaki kendi deneyimlerimizden
gobrebiliyoruz. Bunun elbette ki ¢esitli nedenleri var. Bu
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nedenleri irdeledigimizde, cesitlilik ve kapsayiciligin
sadece degerler acisindan degil, bircok nedenden 6turi
sirketlere ve calisanlara “iyi” gelecegdini daha iyi anlamis
olacagiz. O halde nedir bu sebepler?

¢ Calisanlarin asagilanma, dislanma, taciz, gbrmezden
gelinme gibi sebeplerden kaynakli kendilerini baski
altinda gérmek yerine 6zgUr hissedebildikleri,
kayirmaciligin olmadigi; kisilere degil yaptiklari ise
odaklanilmis adil bir is ortaminin varligi; yiksek
performans ortaya koyabilmelerini sagliyor. Ayrica farkl
kisilikler bir araya geldiginde birbirinden degdisik fikirler,
stiller ve problem ¢dézme ydntemleri denenmis oluyor;
yaraticiligin énG aciliyor. Gergek bir is birligi ve saglkli is
iliskileri béylesi olumlu bir ortamda daha rahat gelisiyor.
Ayrica genelde aksi bir kani olsa da heterojen ekipler
karar vermede daha basarililar.

¢ Calisanlar ve musteriler tarafindan kapsayici sirketler,
rakiplerine gére daha cok tercih ediliyor. Ozellikle is
hayatina yeni atilan gencler, karar asamasinda sadece
Ucret ve kendilerini gelistirme olanaklarina degil,
kurumlarin cesitlilik ve kapsayicilik alanindaki konumlarini
da dikkate aliyorlar. TUketiciler ise sosyal bilin¢ acisindan
bu alanda hassas davranan sirketlerin Urdn ve hizmetlerini
alternatiflerine kiyasla daha pahali olsalar dahi
secebiliyorlar.

¢ Farkli profilde insanlarla calismak; kisisel gelisim icin
oldukca faydall. Kendimize benzeyen insanlarla birlikte
olmak birbirimizi kolayca anlamak ve yeri geldiginde
“onaylanma duygusu” acisindan bir tatmin ve konfor alani
sunuyor olabilir. Ancak yeni seyler 6grenmek ve gelismek,
farkh bakis acilari kazanmak, yapici elestirilerle is yapis
sekillerimizi sorgulamak ve dénustirmek, is atmosferinin
tekdlUzelesmesinden siyrilmak adina ¢esitliligin katkisi
bambaska oluyor.

¢ Kapsayicilik tek yonll degdil. Bunu baskalarina sunmak
kadar, onlardan da bunu bekledigimizi g6z ardi edemeyiz.
Pozisyonlarinin kendilerine verdigi glc veya sirkette
“cogunlukta olma” gibi sebeplerle ayrimciliktan hi¢
etkilenmeyeceklerini distnenler cikabilir. Ancak er ya

da geg, herkes bundan muzdarip olabilir. Bu nedenle
ayrimciliga ugramak istemiyorsak; ilk adimi ayrimcilik
yapmayarak ve cesitlilik-kapsayicilik Gzerine bir kurum
kaltirine destek olarak atabiliriz.

¢ Yeteneklere ulasmada, onlari motive bir sekilde
calistirma ve elde tutmada esi benzeri olmayan dlzeyde
zorlandigimiz bir débnemden geciyoruz. Buldugumuz
kisiler bazen yetkinlikler acisindan bizleri tatmin etmiyor;
begendigimiz adaylar ise bizleri tercih etmeyebiliyor.
Seceneklerin boylesine azaldigi bir dénemde; suni
sebepler yaratip katki saglayacak yetenekleri elemek
veya ise alsak bile iceride barindiramamak, kuruma
yapilabilecek en blyUk kétulUkler arasinda.
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¢ Kendi sirketinizde bir nevi homojenlik saglamayi
“basarsaniz” bile; kurum olarak cok daha buyUk bir
ekosistemin ayrilmaz bir parcasisiniz. MUsterileriniz,
tedarikgileriniz, is ortaklariniz, altytklenicileriniz,
calistiginiz finansal kuruluslar ve diger dis paydaslarinizda
her tUrlG insana dokunmak durumundasiniz. Bu farkhliklari
ortadan kaldiramamaniz veya yok saymaniz mimkun
degil. Farkliliklari sayet tehdit veya rahatsizlik verici olarak
degerlendirirsek huzurla is yapamayiz.

e Bugln dlnyadaki firmalarin bUyUk cogunlugu sadece
kendi yerel pazarlarinda dedgil, bircok farkl Glkede ve
cografyada faaliyet gdsteriyor. Oyun alaniniz genisledikce,
bambaska kultlrlerde, farkli yasam tarzlarina ve is yapis
sekillerine sahip insan profilleri ile calisiyorsunuz. Fiziki
sinirlar yerini sanal sinirlara birakiyor ve bu sanal sinirlar
da hem teknoloji, hem de kucaklayici bakis acilari ile
ortadan kolaylikla kaldirilabiliyor. Ozellikle cok uluslu
sirketlerin hem kendi is glcl, hem tedarikcileri, hem

de musterileri diinyanin dért bir yanindan oldugu icin,
cesitlilik ve kapsayiciligr kurum degerlerinin en 6nemli
parcalarindan biri haline getirmede, bu tarz kurumlar
uzun yillardir basi cekiyor.

e Cesitli ve kapsayici sirketlerde calisanlari elde tutma
orani ortalamanin ¢ok Uzerinde. Sadece bir sirkette
calisilan strenin uzunlugu degil, bu stre boyunca ne
derece motive ve kendini ise vererek calisildigr da 6nemli.
Bunu biraz daha acarsak ise gitme istegdi, sirketleriyle
ve yaptiklari isle ne kadar gurur duyduklari gibi bazi
temel gdstegelerde de bu farki acikca gérmekteyiz.
“Farkli” olmak, degerli olmanin ve kattigi degerin
takdir edilmesinin énldnde bir engel teskil etmediginde
calisanlarin o sirkete ve yoneticilerine olan glvenleri
artiyor.

Goruldigu Uzere calisma hayatinda cesitlilik ve
kapsayiciligl “samimi” ve “kalic1” olarak yerlestirmek
istiyorsak, dncelikle konsepti belki de en bastan ele
almamiz gerekecek. Cunkl, cam tavanlara o kadar fazla
odaklandik ki, Gzerinde yUrGdigimuiz cltrtk zeminler
g6zimuizden kacmaya basladi.
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£€ YEMEK OKULU PRO
Mutfaktan kalbe uzanan
bir sosyal sorumluluk
orojesine donustu [T

REFiIKA BIRGUL

Refika’nin Mutfagi Kurucusu, Ascli

“Yemek Okulu Pro” nasil dogdu?

Ulkemizde yetisen sefler, Fransiz mutfak teknikleri ile
6grenim gorlyorlar. Fakat kendi kaltUrleri hakkinda gerekli
bilgiden yoksun halde mezun oluyorlar. Buglne kadar,
Ulkemizde yemekle alakali yazilmis kitaplarin tamami ya

~/

Tirk mutfak teknikleri biylik bir
zenginlik tasimasina ragmen, tarifler,
sOzli olarak nesilden nesile aktariimis,
gerektigi sekilde incelenip kayda
gecirilememis. Oysa Turk mutfagi,
tarihinden tarifine kadar, ¢cok katmanl
ve cok boyutlu. Bu motivasyondan
hareket eden Refika’nin Mutfagi
ekibi, Yemek Okulu Pro Projesi’ni
hayata gecirdi. Proje, Youtube egitim
icerikleri olarak baslayip, buyuk bir
sosyal sorumluluk projesine doéniisti.
Refika’nin Mutfagi, Cocuk Destek
Merkezleri (CODEM) ile is birligi
yapti ve istismara ugramis ¢cocuklarin
Tlark mutfagi tekniklerine dair egitim
alarak meslek edinmelerini sagladi.
Projenin, egitim iceriklerini kalici hale
getirecek kitap ayagi da bulunuyor.
Sef Refika Birgiil, projenin amaclarini
ve yaratacagi etkiyi anlatti.

tarih ya da tarif kitabi oldugu icin, Tark mutfak tekniklerinin
sahip oldugu bu ¢ok boyutluluk da yazil kaynaklara,
akademik iceriklere hakkiyla yansiyamamis. Oysa bu
topraklara 6zel pek cok mutfak ve pisirme teknigi var.

Literatlrdeki bu boslugu doldurmak icin biz, Refika’nin
Mutfagi ekibi olarak, Turk mutfak tekniklerine dair bilgileri
derlemeye basladik. Hem yazili hem de video kaynaklari
olusturdugumuz bu kapsamli calisma, 2022’de “Yemek
Okulu Pro” olarak hayata gecti.
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Projenin amaci nedir?

TlUrk mutfak tekniklerinin mUfredata girmesi, hem dinyada
hak ettigi degerine kavusmasi, hem de bizim o degerlere
sahip ctkmamiz acisindan cok dnemli. Ornegdin, kdfte

tarifi vermek degil, kéftenin bu topraklara 6zel, burada
sonsuz cesitlilige sahip bir teknik oldugunu anlatmalk,
hikayesini paylasmak ve bu bakis acisini kazandirmak
amaclarimizdan sadece biri. Mutfagin yaraticiigini artirmak
icin bu tekniklerin bilinmesi, mutfagin baska Ulkeler ve
sefler tarafindan rahat anlasilip, uyarlanabilmesi icin bdyle
bir ihtiyacin oldugunu gérduk.

“Hedef egitim materyallerini
miifredata dahil etmek”

YouTube egitimine katilanlar neler 6greniyor?

Katilimcilar, var olan bilgilerini Tirk mutfak teknikleriyle
birlestirebilirler. Ayni zamanda yemek yapmayi hi¢
bilmeyen birine de mutfakta g&zU kapali bir bicimde yemek
yaptiracak seviyeye ulastirabilir. CinkU derslerde hem
mantigi hem matematigi hem de teknigi gdsteriyoruz.
Ornegin, kdfte bir tekniktir. icindeki kiymanin, sodanin,
ekmedin, yumurtanin, maydanoz ve baharatlarin hepsinin
birer gdrevi var. Soganin eti ¢clrattagund, ekmegin
cogalttigini, yumurtanin tim bunlari bir arada tutan

bir bagdlayici, maydanoz ve baharatlarin lezzet arttirici

ve teknigin de bundan ibaret oldugunu bildiginizde,
elinizdeki - evinizdeki bircok seyden kofte yapabilecek hale
geliyorsunuz. En temel amaclarimizdan biri bu aslinda.

SOSYAL SORUMLULUK 4]

Bununla birlikte, bu kaynaklari tamamlayip liselerde,
Universitelerde, ascilik okullarinda okutulabilecek nitelikte
bir mUfredat haline getirmek ve bundan bir kitap yazmak
da bir diger amacimiz.

Evinde yari profesyonel as¢i olmak veya dolma yapmanin
temel mantigini 6grenmek veya asciligi meslek olarak
yapmak isteyenlerin ihtiyacina yonelik tim bilgileri,
cevrimici egitim materyali olarak, YouTube’un “Katil”
butonu sayesinde, clzi bir Ucret karsiliginda insanlarin
hizmetine sunduk. Bu projenin ileri bir serlveni olarak, bu
icerikleri gerek altyazi gerek dublajla destekleyerek tim
dunyadan ilgililerine, meraklilarina ulastirabilmeyi istiyoruz.
Boylece bizim tohumunu ektigimiz bu projeyle, ulasiimak
istenilen her bir yerden taze fidanlar yeserebilecek.

“PERYON, ‘Yemek Okulu’ projemizin

is dinyasina tanitiimasinda énemli
katkilar sundu.”

Cocuk Destek Merkezleri (CODEM) ile kapsamli bir is
birligi yaptiniz. Projenin sosyal sorumluluk ayagini anlatir
misiniz?

Bu projenin kalbimizin ritmini baska bir heyecanla
degdistiren ve bizler icin ayri bir dneme sahip olan sosyal
sorumluluk tarafi var. Memleketimizde 6ncelikle istismara
ugrayan kiz cocuklarina, akabinde de her turlt kadin
glclne destek olabilecek kurum, kurulus ve vakiflarla bu

_ ez
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miufredat Gzerinden egitim saglamay! ve onlarin sertifikall
birer asci olmalarina omuz vermeyi amacliyoruz. istismarin
onlarda yarattigi hem fiziksel hem de psikolojik yaralarin
daha kolay ve cabuk iyilesebilmesi, kimseye bagiml
kalmaksizin kendi hayatlarini kurabilmeleri icin, 6zellikle

18 yasini doldurmadan evvel bir meslek sahibi olmalari
gerektigini, bir gelir kaynagdi elde etmelerinin dnemli
oldugunu dustnUyoruz.

Bunun ilk ayagdi olarak da Yemek Okulu PRO’dan elde
ettigimiz gelirle, istismara ugramis kiz cocuklarina bakim
hizmeti veren bir kurum olan CODEM’de (Cocuk Destek
Merkezleri) fiziksel bir mutfak yaptik. 2027in son yarisi-
2022’nin ilk yarisi ekibimizden bir sef, CODEM’deki genc
kizlarla ylz ylze gelerek uygulamalar gerceklestirdi.

Bu derslerde online egitim iceriklerimizi bir mifredat gibi
takip ederek, Unitelere gére izleyerek, pratik olarak da
deneyim kazanmis oluyorlar. Egitimimiz, onlarin yemek
yapmalarini ve sertifika almalarini saglarken, kizlarin
kendilerini yeniden tanimalarini, anlamlandirmalarini ve
yetenekleriyle kendilerini bircok sekilde ifade etmelerini
sagliyor. Yemek yapmanin rehabilite edici glclnu
deneyimlemis oluyorlar. Bu tur destekli bir egitimle,
kaderlerini degistirebilme glclerini ellerine alacaklarina
inaniyoruz.

“CODEM is birligiyle
49 kiz cocugumuza kaynak olduk”

Bu programa simdiye kadar kag kisi katildi?

Programimizin ilk turuna 24 geng kiz katildi ve 9’u ascihgi
meslek olarak sUrdUrebilecedini kesfetti. Aralarindan biri,
CODEM’den ayrilmadan &nce bir restoranda calismaya ve
yeni edindigi becerileri sergilemeye basladi. ikinci turda 6
kiz cocugu programi tamamladi. Bu gerceklestirdigimiz
derslerin yani sira, istege bagli katilimin oldugu atdlyelere
de 25 kiz katildi.

Ulke genelinde toplam 40 kisilik kapasiteye sahip 13 adet
CODEM bulunuyor. Bu merkezlerin temel amaci; ¢cocuklarin
temel gereksinimlerini karsilamalk, fiziksel, duygusal,
psikolojik ve sosyal ihtiyaclarini belirleyerek gerekli
muUdahaleleri gerceklestirmek, aile ve yakin cevrelerine
ddénmelerini veya diger sosyal hizmet modellerine

hazir hale gelmelerini saglamak. Strecin su an pilot
asamasindayiz. Bu pilot asamayi tamamladiktan sonra
Turkiye’nin her yerine yayilmayi hedefliyoruz.

PERYON’le bu proje kapsaminda nasil bir is birliginiz oldu?

PERYON, “Yemek Okulu PRO” projemizin is diinyasina
tanitilmasinda énemli katkilar sunarak kendimizi

ifade edebildigimiz bir platform oldu. PERYON’Un

is dUnyasindaki rolinl cok dnemsiyoruz. Sirketlerin
kultarlerini belirleyen, insan kiltiri departmanlari basta
olmak Uzere ybéneticilerle birlikte, aslinda o sirketlerin
yapilarini, var olma sebeplerini, var olma sekillerinde
anlam arayislarini hizalayan bir kurum olarak, projemizde
de dnemli rol oynadi. PERYON ve paydaslarina olasi is
birlikleri icin kapimiz ve gdnlimUz her daim acik.

“Yemek Okulu PRO’dan elde
ettigimiz gelirle, istismara ugramis

kiz cocuklarina bakim hizmetiveren
CODEM’de (Cocuk Destek
Merkezleri) fiziksel bir mutfak
yaptik.”

Baska STK’larla da is birlikleriniz oluyor mu?

Bu zamana kadar Kalpten Kalbe Dernegi, CODEM

ve DCUBE kuruluslariyla is birligi icinde yol haritasi
olusturduk; kisith kaynaklarimizla projeyi yaruttik. Su
anda ise projeyi strdirmek, yazil ve dijital eksiksiz bir
muUfredat olusturmak, tlkenin dért bir yaninda ihtiyaci olan
insanlara ulasmak amaciyla fiziki mutfak sayimizi arttirmak
icin kaynak ariyoruz. Hayalimiz bunu daha da blyutmek,
kocaman bir aile olarak, elimizdekileri paylasabilmek.

“Akademik camianin da destegdiyle
bu eserin, ascilik okullarinda
kaynak kitap olarak kullaniimaya
baslanmasini amacliyoruz.”

Projenin ayaklarindan biri olan “Tiirk Mutfak Teknikleri”
temal kitabin detaylarini 6grenebilir miyiz?

Olusturmaya calistigimiz kaynak kitap, kendi icinde birden
fazla bolimlere ayrilabilecek kadar genis ve derin, Turk
mutfak teknikleri icin adeta bir basucu kitabi olacak.
Aradiginiz, 8grenmek istediginiz bize ait tum teknikleri bu
kitapta bulabileceksiniz. Alti yildan fazladir Gzerinde calisilan
ve sadece koftenin bile 368 ¢esidi olan, bu topraklardan
cikma teknikleri derlemek ve bir araya getirmek, isin yarisi
bile etmiyor. Bu zamana kadar kendi mutfak tekniklerimize
ait bir kaynak yazmak yapilmamis bir sey. Ayni zamanda
bu kitap gelistiriimeye acik bir kitap olacak. Her ttrlU yeni
kaynak bilgiyle, akademik makalelerle her yeni baskida
bircok kisinin katkisi ve destegiyle gelisen kaynak bir kitap
haline gelecek.

Bizim nazarimizda, kitabin yayimlandiktan sonraki
yolculugunun dort hedef kitlesi var:

1. Yemek yapmadan &énce kitapligina uzanip istedigi
bilgilere ulasip, mutfada girip kendi yaratici tarafini
kullanmak isteyen mutfak tutkunlari

2. Hic yemek yapmay! bilmeyip dogru teknikleri
6grenerek mutfaktaki yonunu bulmak isteyenler

3. Kitabin gastronomi literatlUrindeki bosluga tam denk
geldigini fark edebilecek merakli okurlar

4. Ascilik okullarinda faaliyet gosteren akademik camia

Kesin tarihi henlz belli olmamakla beraber, kitabi bu yilin
ikinci yarisinda yayimlamay! hedefliyoruz.
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Uluslararasi Insan Kaynaklart GUnimiz
KUTLU OLSUN!

Isin ve calisanin degdisen dinyasinda, insan kaynadi yonetimini
surekli gelisim, firsat esitligi ve dijitallesme odag ile yurdten ve
kurumlarin  strddrulebilirligine katki veren tUm insan kaynaklari
profesyonellerinin 20 Mayis Uluslararasi Insan Kaynaklar Gand’nt

kutlariz.

Aperyon
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Once insan” diyor! gy

insan Kaynaklari stratejilerini, sirketin kurulusundan bu yana, “insana yatirim’

3

felsefesiyle sekillendiren CEVA Turkiye, calisanlarina sundugu egitim olanaklari,

gelisim ve geribildirim platformlari sayesinde calisan mutlulugunu ve baghligini
guclendiriyor.

Calisan mutlulugu konusunda nasil bir bakis a¢iniz var?

CEVA Turkiye olarak, insan Kaynaklari stratejilerimizi,
sirketin kurulusundan bu yana, “insana yatirim”
felsefesiyle sekillendirdik. Sirket vizyon ve hedefleri
dogrultusunda calisanlarimiza sundugumuz, basta
egitim ve gelisim firsatlari olmak Uzere, kariyer gelisim
olanaklari, iletisim ve geribildirim platformlari ve sosyal
etkinlikler ile ¢calisanlarimizin mutlulugunu ve sirkete
bagliliklarini saglama ydnlnde c¢alismalarimiza devam
ediyoruz. Kendi aramizda sunu konusuruz: “Nesnelerin
Isinlamasi icat edilene kadar, lojistik sektérl zirvede
kalacak” ve lojistik sektdorlinde insan glclnln, emedinin
ve yaraticihginin kiymetini ¢ok iyi biliriz. Sirketimizin hem
Ust dUzey yonetimi hem de orta kademe yodneticileri,
calisanlarimizin, yaptigimiz isin merkezinde oldugunu bilir
ve bu bakis acisi ile, IK uygulamalari isiginda ekiplerini
y&netirler.

Diinden bugiine IK stratejilerinizde neler degisti?

2020’de baslayan ve tim dlnyayi iki yil boyunca etkisi
altina alan pandemi ve buna paralel, cok hizli bir sekilde
gunluk hayatimizin “standart” bir parcasi olmaya baslayan
teknolojiyle, IK uygulamalarimizi dijitale tasima strecimiz
hiz kazandi. Yetenek ydnetimi, egitim ve gelisim, Ucret
yoénetimi ve performans yénetimi gibi streclerimizi global
insan kaynaklarr yazilimi Gzerinden gerceklestirirken
webinar organizasyonlariyla interaktif gelisim ve etkilesim
olanaklarini online platforma tasidik. Dijitallesme sUreci
tim dinyada devam edecek ve teknolojik gelismeler
oldukca biz de iK sUreclerimizi giincellemeye devam
edecediz. Bununla birlikte, insanin ruhu, ihtiyaclari ve
beklentileri aslinda degismedi. Biz de bu bilincle, bir
yandan dijitallesme slrecine ayak uydururken, diger
yandan mUmkin olan tim uygulamalarimizi yiz ylze
yUrUtmeye ve calisanimiza dokunmaya gayret ediyoruz.

Kadin istihdamini artirmak icin neler yapiyorsunuz?

Kadin istihdami sadece CEVA Turkiye'nin degil, global
organizasyonumuzun da cok énemli bir gindem maddesi.
Yonetim kademelerinde kadin ¢alisan sayimizi artirma
hedefimiz var. BugUn itibariyla orta ve Ust dlzey ydonetim
kadrolarimizin ylzde 25’inde kadin calisanlarimiz
bulunuyor. Calisanlarimizin ylizde 42’si kadinlardan
olusuyor. Erkek egemen bir sektdr olan lojistik sektdrinde
faaliyet gdsteren bir firma olarak, kadin calisan sayimizi
artirma konusuna énem veriyoruz.

Katilimci istihdam sosyal sorumluluk projemiz kapsaminda,
bir stGredir is piyasasindan uzak olan veya is piyasasinda
yeterince temsil edilmeyen insanlara ulasmak ve is
hayatina dénmelerine yardimci olmak amaci ile, 6zellikle
aile ici siddetten kacan kadinlara ve dullara yonelik ise

alim faaliyetlerimiz istikrarli bir sekilde devam ediyor.
Halihazirda bu proje dahilinde 57 kadin istihdam ediyoruz.

Toplumsal cinsiyet esitligi icin acil atilmasi gereken
adimlar nelerdir?

Toplumsal cinsiyet esitligi icin 6ncelikle kadina ydnelik her
tarll siddetin ve ev ici siddetin &nlenmesi, magdurlarin
korunmasi, kadinlarin ve erkeklerin toplumsal yasamin her
alanina esit katilimlarini garanti altina alan dizenlemelerin
yapilmasi gerekiyor.

Geng ¢alisan adaylarinin ve égrencilerin desteklenmesi
icin ne gibi faaliyetlerde bulunuyorsunuz?

CEVA Turkiye olarak genclerimizin ve égrencilerimizin
potansiyeline inaniyor ve lojistik sektérinde calismak
isteyenlere glizel firsatlar sunuyoruz. Hem lise hem de
Universite stajyerlerimize mimkin olan en kapsamli
gobrevleri vererek hem onlarin gelisimine katkida
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bulunuyor hem de gelecegin CEVA’ll calisanlarina yatirm
yaplyoruz. Gen¢ yeteneklerin degerlendirildigi ve yaklasik
10 senedir uygulamaya devam ettigimiz “Genc¢ Lojistik¢i
ise Alim ve Gelisim Programimiz” kapsaminda katilimcilari
is bilgisi, teknik ve kisisel gelisim egitimleri ile destekliyor
ve program boyunca toplam 13 egitim veriyoruz. Kesfet

CEVA LOGISTICS

Akademisi'ni

INSAN KAYNAKLARI
POLITIKASI

Cesitlilik ve kapsayicilik var!

CEVA insan Kaynaklari olarak saygi ortami yaratmaya ve
her calisanimiz i¢in esit olanaklar saglamaya calisiyoruz.

CEVA insan Kaynaklarr’nda
kariyer yapmak

ister uzman pozisyonunda olun ister daha genel bir insan
Kaynaklari rolintz olsun, CEVA Lojistik’'te yaptiklarinizla
gercekten bir fark yaratabilirsiniz. CEVA Lojistik ailesi
olarak, insanlarin fark yaratabilecegine inaniyoruz. CEVA
ailesinin bir parcasi olabilecek en Ustln yetenekleri
aramiza dahil etmek, ise almak ve sirkete baglliklarini
saglamak insan Kaynaklari ekibimizin en biytk
onceliklerinden biridir. GlclU sirketlerin glclU yetenekleri
blnyesinde toplayabilecegine inaniyoruz! Bu sebeple
guclt isveren markamizi ve uygun programlari kullanarak
insan Kaynaklar’nin zengin ve interaktif bir calisan
deneyimi yaratmasi gerektigi kanisindayiz. Ne kadar cok
saylda yetenek bizimle calisirsa basarilarimiz da bir o
kadar ¢cok olacaktir.

Faaliyetlerimizin anahtari “insan”

CEVA’da kariyer yolculuguna baslayan her yetenege ilk
etapta sicak bir karsilamayla “Aramiza Hos Geldiniz”
diyoruz. Kapsamli oryantasyon slreci sunduktan sonra
duUzenli egitimlerle kisisel gelisimlerine destek olmaya
devam ediyoruz. Calisanlarimizin, gelisim yolculugunu
sUrdurllebilir ve strekli kilmak icin kurum ici egitim
programlarimizi hazirlayarak CEVA Egitim ve Gelisim
Akademisi’ni kurduk. Ogrenme ve gelisim yolculugumuzu
destekleyen egitim iceriklerimizi her zaman gelistirmeye
devam ediyoruz.
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Kendini, X Kusagdini Anlamak, iletisim ve Takim Calismasi
gibi basliklarda verilen egitimler ile genc lojistikcilerimizin
gelisimini yakindan takip ediyoruz. Bu program dahilinde
sirketimize kazandirdigimiz yeteneklerden ydnetim
seviyesine gelen arkadaslarimiz oldugunu gdérmek bizi
cok mutlu ediyor.

pr—

NiIHAN USANMAZ
CEVA Lojistik Turkiye insan Kaynaklari
Kidemli Baskan Yardimcisi

Calisanlarimizin geribildirimleri bizim icin cok degerlidir.
Yil boyunca dizenli olarak ekip Gyelerimizin kisisel
ihtiyaclarini ele alirken diger taraftan kisisel gelisimlerini
saglamaya ve olanaklari kesfetmeye odaklandigimiz
geribildirim gérismeleri yapiyoruz. CEVA blnyesinde
bu slrec, faaliyet sonuclarimizda gézlemlenen strekli
gelisimin kisisel gelisimimize yansimasi anlamina geliyor.

Her bir CEVAlInIn arzu ettidi kariyer
basarisini yakalamasina yardim ediyoruz

Sirket olarak performansimizin; mutlu, motive ve
kendisine deger verildigini hisseden calisanlara bagh
oldugunun farkindayiz. ilham veren ve &dullendiren bir
ortam yaratmak icin elimizden gelen her seyi yapiyoruz.

Her bir bireyin yetenedini takdir ediyoruz

Calisanlarimizin, CEVA blnyesinde calismayi sadece bir
is olarak dedil bir kariyer yolculugu olarak gérmesini
saglama konusunda insan Kaynaklari olarak kararliyiz.
insan kaynaklari faaliyetlerimizi bu dogrultuda gelistiriyor,
mevcut slreclerimizi glc¢lendirerek sirdirmeye devam
ediyoruz. “CEVA'da basarilarimiz fark edilir ve takdir
edilir’ yaklasimimizla tim yeteneklerimizin kariyer
yolculugunu destekliyoruz.
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PERYON EGE Subesi'nde
dolu dolu bir mayis yasandl

PERYON Ege Subesi, liye ve goniilliilere yénelik aktiviteleriyle
Mayis 2023°’te yogun bir programi geride birakti.

ODAGINDA INSAN VAR
-

Aperyon

EGE SUBESE

Uye ve géniilliler, 7 Mayis 2023’te,
Cumhuriyetin 100. yilina ithafen,
“jyilik icin Maraton izmir”de kostu.

25. YUVARLAK MASA GCALISTAYI’NDA “iK TRENDLERI” ELE ALINDI

25. Yuvarlak Masa Calistayl 17 Mayis 2023’te Best Western Otel Konak’ta gerceklestirildi.
Assessment System Kurucusu ve CEQO’su Dr. Levent Seving ve TalenTouch is Gelistirme icra Direktdrii Meral isci,
IK Trendleri Gizerine sunumlarini gerceklestirdiler. Calistay’a Ege Subesi Uye ve goénilltleri yodun ilgi gdsterdi.
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an Yaratmak:
Ml Olana
<lanma Sanati

Mdursel Cavus*
py@peryon.org.tr

Jake Knapp ve John Zeratsky birlikte kaleme aldiklari Zaman Yaratmak/Onemli
Olana Odaklanma Sanati insanlarla sanal dinyadan kurdugumuz iletisimin bize
nasil blyUk bir bedel 6dettigini anlatiyor: BlylUk zaman kayiplari ve odaklanma

eksikligi. Yuzlerce taktikle bu sorun nasil asilir? Cevabi bu kitapta...

Yine kolay okunan, zengin icerigiyle her okura hitap
edebilen, bir solukta biten ve bol bol fayda Ureten bir
kitapla karsinizdayim: Zaman Yaratmak.

Olaylar séyle gelisir; bir gin Jake Knapp ve John Zeratsky
is nedeniyle tanisir ve bir slire sonra ¢ok iyi arkadas
olurlar. Her ikisi de cok farkli kisiliklere sahip bu ikili dyle
iyi anlasir ki birlikte kitap yazmaya karar veriler. Braden
Kowitz’i de aralarina alarak yazdiklari ilk kitaplari “Sprint,
Sadece Bes GUnde BUyUk Sorunlari C6zUn Yeni Fikirleri
Test Edin” (Yine ayni yayinevinden dilimize kazandirildi)
bUyUk bir basari elde eder ve ¢ok satanlar listelerine girer.

Bu basarinin sevkiyle ortak calismaya devam eden ikili

bu kez zamani daha etkili kullanmayi kafaya takarlar. Bu
kitap aslinda bir uzmandan okura ulasan bir kitap dedil.
Kendileri sadece hayatlarini iyilestirmek, énem verdikleri
seylere daha fazla zaman ayirmak icin zaman kazanma
yoéntemlerini kendi Uzerlerinde deniyorlar ve bunlari
derliyorlar. Bunlarin hangilerinin hangi okura daha iyi
gelecegdini bilmiyorlar ve bu nedenle 6nerdikleri taktikleri
okurlarin kendi Gzerlerinde denemelerini ve alinan sonuca
gdre bunlari kullanmalarini tavsiye ediyorlar.

Nasilsin? Mesgul!

Kitabin nesini en cok sevdin diye soracak olursaniz daha
icindekiler sayfasinda genel kabul géren resmi listeleme
anlayisini kirip aralara kendi el yazilarini ekleyen, kutularla,
¢cbp adam cizimleriyle kitabi olabildigine kisisellestiren ve
boylece okuru da siki bir dostlari gibi kucaklayan dillerini
cok sevdim.

Jake ve John kitapta sonsuzluk havuzu kavramina dikkat
cekiyor. Tium sosyal mecralar sonsuzluga aciliyor, bu basta
bize sunulan muthis bir imkan gibi dursa da bardagdin bos
tarafinda dikkat daginikligi ve odaklanma glc¢ligua var.

*Bookinton Kurucusu - mursel@bookinton.com

Kitap, planli olmayi hayatimizin bir parcasi haline
getirmenin formdllerini aktariyor. Her giin dncelik
listesi hazirlamak ve bu plana sadik kalmak... Béylece
hep erteledigimiz ve 6nemsedigimiz isler, duygusal
tatminimizi artiriyor. Pek cok kisi planli yasamanin
Ozglrlesmeyi kisitladigini distinGyormus. Ancak bunun
boyle olmadigina kitabi1 okudukc¢a ikna oluyorsunuz.

Tabii dogal olarak kitapta hedef tahtasina en cok oturulan
sosyal medya ve e-posta uygulamalari. Bir paylasimi
olusturmak, yuklemek ve begenileri, yorumlari takip
etmek, baskalarinin ne yaptigina bakmakla &mrimuaza
gecirme tehlikesi karsisinda Jake ve John bize yUzlerce
taktik sunuyor. Ustelik sunun da farkindalar; artik hepimiz
cep telefonu ve sosyal medya ile is yapiyoruz. Ayirdina
varmamiz gereken onlarin bizi degdil, bizim onlari
kullanmamiz ve yénetmemiz.

Mutlaka okuyun, pisman olmayacaksiniz.

Yayinevi
Buzdagi Yayinlari

Yazar
Jake Knapp ve
John Zeratsky
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Sadeleserek Ozgiirles
Minimalizmden Sirdirilebilir Yasama
Yazar: Hale Acun Aydin - Yayinevi: Metropolis Kitap

Daginikliktan dlizene, karmasadan
dinginlige uzanan bu yolculukta
kendi donusum hikayesini de
paylasan yazar, daha sade ve
sUrdurulebilir bir yasama
dair pek cok kavrama aciklik
getiriyor. Sade bir yasam
tarzina sahip olma arayislarinin iklim
krizi baglamindaki bireysel
sorumluluklarimiz ve toplumsal
déonusumle nasil iliskilenebilecedini
de aktariyor.

HALE ACUN AYDIN
Sadeleserek
Ozgiirles

Yapici Elestirel Diisiinme ve Problem Cézme
Yazar: Yekta Ozcan Ozoézer
Yayinevi: Matiz Kitap

Yekta Ozcan Ozoézer, kitapta
konulari, pratik ve uygulamaya

b L dontk yontemlerle, mizahi
. ‘f?i?llﬂl tiplemelerle ve okurla etkilesimli bir
i;'ﬂ'é’l;”:?";' sekilde ele almis. Bilimsel bir kitap

icin bu size alisiimisin disinda
gelebilir. Kitap bu sayede konulari
hizli ve etkili bir sekilde
o6grenmemizi kolaylastiriyor.

PROBLEM GOIME
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Bu kitap, dontsum yolculugundaki
koclar, liderler ve potansiyelini
ortaya cikarmak isteyen her birey

w icin faydali bilgiler ve araclar
Danpgtiot E iceriyor. D6nUsUmMsel Kogluk
Kocluk

Modeli, ko¢lugu bir disiplin
dahilinde uygulamak, faydalarini
maksimize etmek, kogluk
calismalarini kolaylastirmak,
slire¢ tasarimini her danisan icin
oOzellestirmek adina 6zenle
hazirlanmis.

ks e e e
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- Yazar: Hakan

PERYON KIiTAPLIK [300KintOn DESTEGIYLE —.»{

Is Plani Yazma Klavuzu
Yazar: Aysan Doganer
Yayinevi: Matiz Kitap

Hazirlik asamasindan yazim
asamasina adim adim ilerleyen; érnek
- tablo, vaka analizi ve infografiklerle

S PLANI

TAZMA KILAVUZL

anlatimi kolaylastiran bu kitabi
okudugunuzda, “Is plani yazmak bu
kadar da kolay miymis?” diyeceksiniz.
lyi yazilmis bir is plani; kendi isini
kurmak ve karli bUyUmek isteyen
girisimciler icin harika bir pusula ve
yol haritasi.

Zaman illiizyonu
Yazar: Joseph Mazur
Cevirmen: Tufan Gébekgin
Yayinevi: Paloma

Odullt yazar ve matematikci Joseph
Mazur, zaman anlayisinin insanlik
tarihi boyunca nasil evrildigini
inceliyor ve zamanin bizimle birlikte
yasadigina dair yeni bir vizyon
sunuyor. Zaman Illtizyonu bizi,

JOSERH MATLIR

™ ZaMAN

wuzvoNy B zamanla iliskimizi ve onu en iyi
g::::l" sekilde nasil kullanacagimizi yeniden
Miltlmiz dustinmeye zorlayacak yaratici bir

bakis acisi sunuyor.

ol Ml

Yayinevi: Optimist Yayinlar

Hakan Cengiz, kendi sektdérinde
Turkiye'nin lideri U¢ firmada

calisma asamalarini gdzlemledi,
yasananlari, mtcadeleleri, zorluklari
ve basarilari tum detaylariyla kaleme
aldi. Verimlilik calismalari yapan
firmalar neler kazanabiliyor?
Ulkemizdeki Yalin Donusim ve
Kaizen calismalari bazen neden
basarisiz oluyor? Basarili gérinenler
gercekten basarili mi, yoksa bir
yanilsama mi? Hepsi bu kitapta

detaylariyla anlatiimis.

VERIMLILIK
SAVASLARI -
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Aziz Altun

Gamze Kuzucu Giirses

Meltem Kalender
Oztiirk

Nigah Aksan

Hacettepe Universitesi Bilgisayar Bilimleri
Bolumud’'nde lisans egitimini tamamladi. Orta
Dogu Teknik Universitesi'nde ayni bolimde
yiksek lisans yapti. TUBITAK'ta Yazilim
Muhendisi olarak kariyerine basladi. Cybersoft,
isomer Bilisim, Turk Telekom, Avea, TTNET te
calistl. 202Tden atamaya dek HUAWEI'de
Yazilim Gelistirme Muduru olarak goérev
yaplyordu.

Ming Bilgi Teknolojileri
Genel Mudur Yardimcisi

Bilkent Universitesi Ekonomi B&lumi’'nden
mezun oldu. Bentley College Is idaresi
BolumU’nde ylksek lisansini tamamlad.
Kariyerine Finansal Analist olarak HSBC

ve Bank of America’da adim atti. CNBC-e,
Turkcell, Turk Telekom, Imperial Tobacco,
Mondelez International Turkiye'de ¢alisti. Nisan
2022'den bu yana Bosch Kamu Politikalari ve
iletisim Direktoru olarak goérev yapiyordu.

Novartis Turkiye Pazara Erisim & Saglik Cézimleri &
Kamu lliskileri Direktora

Bogazici Universitesi Molekdler Biyoloji

ve Genetik BolumU’'nden mezun oldu.

Ayni Universitenin Medikal Sistemler ve
Enformatik Boluma’'nde ve York Universitesi
Saglik Ekonomisi BolumO'nde yuksek lisans
vapti. Kariyerine Pfizer’de basladi. Roche

ve Lundbeck’te calisti. 2022'den buglne
Lilly Uluslararasi Is Birimi'nde Merkezi
Fiyatlandirma, Geri Odeme ve Erisim Kidemli
Direktoru olarak goérev yapiyordu.

Lilly Kanada - Fiyatlandirma, Geri Odeme ve
Erisim Kidemli Direktéra

istanbul Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi'nden mezun oldu. Kariyerine Dandy
Sakiz'da basladi. Turk Henkel'de calistl. 2014
vilinda Philips’e katildi. Son olarak Philips Kisisel
Saglik Orta Dogu, Turkiye ve Afrika Pazarlama
Direktortydu.

Philips - Kisisel Saglik Gelismekte Olan Pazarlar
Kadin Bakim Is Birimi Lideri

Marmara Universitesi isletme BolumU’'nden
mezun oldu. Turkcell ve SuUtas’ta calisti. 2014-
2017 arasinda PERYON Yénetim Kurulu'nda
gbrev aldi. Atama dncesinde ING Turkiye insan
Kaynaklari Genel Mudur Yardimcisi ve icra
Kurulu Uyesi olarak goérev yapiyordu.

ING - Hub ulkelerinden sorumlu Kidemli
Insan Kaynaklari Is Ortagi

Bilkent Universitesi isletme BolumU’'nde
egitimini tamamladi. Kariyerine 2007°de
Garanti Bankas'nda Management Trainee
olarak basladi. Yapi ve Kredi Bankasi ve
Unicredit Bank’ta calisti. Atama éncesinde
Mercer’da insan kaynaklari yénetim
danismanligi alaninda Strateji ve Planlama
Direktoru olarak gérev yapiyordu.

Kariyer.net
Genel Mudur Yardimcisi

Murat Durmaz

Okan Vural
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Orta Dogu Teknik Universitesi EndUstri
MUhendisligi'nden mezun oldu. YUksek lisansini
Bilgi Universitesi'nde Finansal Ekonomi
alaninda tamamladi. Kariyerine Turkiye Is
Bankasr'nda Teftis Kurulu Uyesi olarak baslad.
2022'de is Net A.S. Yonetim Kurulu Uyesi oldu.
Subat 2027den beri Is Bankasi Cevik Yonetim
Bolumu Alan Lideri olarak gorev yapiyordu.

Moka Odeme ve Elektronik Para Kurulusu
Genel Muduru

Bogazici Universitesi Endustri Mihendisligi
Bolumd’'nde lisans, Finans MUhendisligi
alaninda yUksek lisans ve Bankacilik alaninda
doktorasini tamamladi. Cambridge ve
Harvard Universitesi’nden liderlik, strateji,
sUrdarulebilirlik egitimleri aldi. Finans
sektorunde 22 yil calisti. Halen Universitelerde
Dijital DonUstm ve Musteri lliskileri Yonetimi
dersleri veriyor.

Aktif Ventures
Genel Mudura

istanbul Erkek Lisesi ve Bogazici Universitesi
EndUstri Muhendisligi BolumU’'nden mezun
oldu. Princeton Universitesi’nde Yoneylem
Arastirmasi ve Finans MUhendisligi alaninda
doktora yapti. Kariyerine 2005 yilinda
Goldman Sachs’ta basladi. First Republic
Bank, Tiffany & Co’da ¢alistl. Merkez Bankasi
Baskanhgi 6éncesinde Marsh McLennan
Yénetim Kurulu Uyesiydi.

Merkez Bankasi
Baskani

Kahire’de bulunan Amerikan Alexandria
Universitesi'nden mezun oldu. Atlanta'da
Emory Universitesiinde MBA Programini
tamamladi. SIG Combibloc, Mondelez
International ve Kraft Foods'da cesitli
yoneticilik gdrevlerinde calisti. 2020’de
Gelismekte Olan Pazarlar Tuketici Lastikleri
Direktort olarak Goodyear’a katildi.

Goodyear Tiirkiye
Genel Mudura

Bogazici Universitesi Makina Muhendisligi
Bolumu’nden mezun oldu. Kariyerine 2004’te
Peppers and Rogers Group’ta Yonetim
Danismani olarak basladi. Atama 6ncesinde
Mastercard Dogu Avrupa Bolgesi Kartli Urtnler
Direktoru olarak gorev yapiyordu.

Mastercard - Dogu Avrupa Bélgesi Urtinlerden
Sorumlu Baskan Yardimcisi

Uludag Universitesi Calisma Ekonomisi ve
Endustriyel iliskiler Bolumi’'nden mezun

oldu. Istanbul Ticaret Universitesi'nde isletme
Yonetimi yuksek lisansini tamamladi. Kariyerine
ABD’de Continental’de basladi. 2018'den bu
yana Prometeon Turkiye'de insan Kaynaklari
ve Endustriyel iliskiler Mudurt olarak gérev
yaplyordu.

Prometeon
insan Kaynaklari Direktor



Sirketler Arasi
Strateji Turnuvasi

Perydon Akademi ve Dr. Baransel Afcl, Strateji Dinamikleri Lab. is birligiyle
gerceklestirilen Sirketler Arasi Strateji Turnuvasi; sirket yoneticileri, sirket
calisanlart ve MT programlarina katilanlar igcin deneyime dayali beceriler
gelistirebilecekleri, katiimcilara bir sirketi butin fonksiyonlariyla anlama,
yonetme, rekabeftci bir piyasada kazanan stratejiyi tasarlama ve uygulama
imkani saglayan, is simulasyonuna dayall bir stratejik liderlik gelisim ve
yarisma programidir.

Son basvuru tarihi
25 Eylul 2023

Ayrintil bilgi ve bagvuru igin
www.peryon.org.tr / akademi@peryon.org.tr

\

Z
C4 pervén akademi = Execution Partners
Stratip I}‘;'-f_rl'fh_-‘":'r!;‘l;' Sty Yomddime Dpogomandod Aizmedien



