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Surdurulebilir
e gelecege dogru

py@peryon.org.tr

Degerli PY Dergi okurlari, icin degerli katkilar sunan kurum ve projeleri
odullendirecegiz. 26 Kasim 2025 tarihinde Shangri-La
“SUrdUrdlebilirlik” kavrami, glnimuzin en glclU yol Bosphorus Oteli’'nde gerceklesecek tdérende, yalnizca
gbstericilerinden biri. Artik biliyoruz ki strdtrulebilirlik, basarilari degdil, sGrdUrulebilirlik vizyonunu gelecege
yalnizca ¢evresel sorumluluklardan ibaret degil; is tasiyan uygulamalari da hep birlikte alkislayacagiz.
yasaminda kapsayiciligi, cesitliligi, hakkaniyeti, kusaklar
arasi uyumu ve ¢ok daha fazlasini igcine alan battnsel bir Bu oduller, sadece bir takdir araci degil; ayni zamanda

anlayis. Birlesmis Milletler StrdUrulebilir Kalkinma Amaclart  stGrdarulebilirlik yatirimlarinin yayginlasmasina da guclu
da bizlere bu cok boyutlu bakis acisini kazandiriyor: insani bir katki sunuyor. ClinkU édullendirilen her proje, diger
merkeze alan, gelecege deger katan, yasamin her alaninda kurumlara ilham veriyor, iyi uygulamalarin cogalmasini

sUrekliligi glivence altina alan bir gelecek vizyonu... sagliyor. Béylece hem kurumlarimiz hem de calisma
hayatimiz, sGrdUrUlebilir bir gelecek icin daha glc¢lu bir

Kongremizde “Strdurulebilirlik Sahnesi” adim atiyor.

PERYON olarak, bu vizyonu calisma hayatinin merkezine Kiymetli okurlar,

yerlestirmeyi dncelikli sorumluluklarimizdan biri kabul

ediyoruz. iste bu nedenle, bu yil 33. insan Odaginda Surdurdlebilirlik, gelecege birakacadimiz en degerli

Yoénetim Kongresi’ni tasarlarken, sGrdurGlebilirligi yine &zel miras. Bu mirasi birlikte insa ederken, kongremizde

bir odak haline getirdik. 14-15 Ekim’de LUtfi Kirdar Kongre tartisacagdimiz fikirler ve 6dullerde onurlandiracagimiz

Merkezi’nde gerceklesecek kongremizin ilk giniinde, calismalar, yolumuzu aydinlatiyor. insan odakli dénisiimdn

yan sahnelerden biri 6zel olarak StrdUrulebilirlik Sahnesi kalbinde, strdurulebilir bir gelecek vizyonunun oldugunu

olarak kurgulandi. Gecen yilki kongremizde gérdigu ilgi bilerek; dayanismayla, is birligiyle ve ilham verici érneklerle

Uzerine bu yil ikincisini dizenledigimiz SurdUrdlebilirlik ilerlemek hepimizin elinde.

Sahnesi’nde; ¢cevresel strdUrulebilirlikten kapsayiciliga,

esitlikten esenlige, cesitlilikten is glicinde kusaklar Bu nedenle PY Dergimizin 114. sayisinin dosya konusunu da

arasi uyuma kadar ¢ok genis bir yelpazede oturumlara “sUrdarulebilirlik” olarak belirledik.

ev sahipligi yapacadiz. is dinyasinin farkl temsilcileri,

akademisyenler ve sivil toplumdan degerli konusmacilarla Kurumlarinizda yUrtttigintz uygulamalara ilham vermesi
birlikte, kurumlarin yalnizca bugline degdil gelecege de dilediyle, iyi okumalar dilerim.

deger katabilmeleri icin hangi adimlari atmalari
gerektigini konusacagiz. Strdurulebilirlik
Sahnesi, kongremize katilan herkese hem ilham

iNS.ﬁ. r"«l DOAGNDA Ihihk VAR
verecek hem de uygulanabilir érneklerle yol ODAGINDA %pErYﬁn
gOsterecek. YOMETIM

KONGRES

insan odakli uygulamalar
odulle taclanacak

Ote yandan, sUrdurulebilirlige dair bu cabalarin
gorundr kilinmasi da en az hayata gecirilmesi
kadar dnemli. iste bu nedenle 17. insana Deger
Odulleri bizim icin ayri bir gurur kaynad.
Basvuru slrecini gectigimiz haftalarda
tamamladigimiz édullerde, bu yil da is
dlUnyasinda insani odagda alarak strdUrulebilirlik
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33. insan Odaginda Ydnetim Kongresi'nin temasi: “iz Birakan insan”

INSAN

DOaleca PLAN AR

Zperyon

PERYON tarafindan bu yil 33’Unclsi dizenlenecek olan
insan Odaginda Yénetim Kongresi, 14-15 Ekim 2025 ta-
rinlerinde LUtfi Kirdar Kongre Merkezi’nde gerceklesecek.
“iz Birakan insan” temasiyla diizenlenecek Kongre, insan

kaynaklari dinyasinin en dnemli bulusmalarindan biri ola-
rak, iki glin boyunca katilimcilara ilham verecek icerikler
sunacak.

Kongrede, is dinyasinin ve IK profesyonellerinin giinde-
mindeki en kritik basliklar, alaninda uzman yerli ve yabanci
konusmacilarla tartisilacak. Surdurulebilirlik Sahnesi’nde
cevresel sUrdUrulebilirlikten esitlik ve kapsayiciliga, ¢calisan
esenliginden gelecedin is yasamina kadar genis bir pers-
pektifte oturumlar gerceklestirilecek. HRTech Sahnesi’nde
ise insan kaynaklari alaninda hizla gelisen teknolojik yeni-
likler ve uygulama ornekleri ele alinacak.

Katilimcilar, fuar alaninda sektérin dnde gelen firmalariy-
la tanisma, yeni uygulamalari yakindan gérme ve guclU is
baglantilari kurma firsati da yakalayacak. Kongre; yalnizca
oturumlariyla degdil, ayni zamanda networking olanaklariy-
la da is dlUnyasinin yol haritasini sekillendirecek.

17. PERYON insana Deger Odiilleri basvurulari tamamlandi

PERYON tarafindan bu yil 17’ncisi dizen-
lenecek olan insana Deger Odulleri, insan
odakli yaklasimlari ve yenilikci projeleri
édullendirmeye hazirlaniyor. Avrupa insan
Yonetimi Dernegdi (EAPM) tarafindan tani-
nan tek 6dul programi olma &ézelligi tasi-
yan insana Deger Odillleri, is diinyasinda
fark yaratan vizyoner projeleri goérinar
kilyor.

Yodun Tale
Bagvuru 2

Katilimcilar, 6zgln projelerini genis Kitle-
lere tanitma, sektdérln en iyi dérneklerinden
o6grenme ve alaninda uzman jari Gyeleri-
nin degerlendirmeleriyle gelisim firsati bu-
luyor. Programin badimsiz jurisi, alaninda
uzman isimlerden olusurken; metodoloji

pervdn | Gl

PERYON iiyeleri,
vazi birlikte karsiladi

PERYON’UN 28. ddneminin ilk etkinligi olan Uye Bulusmasi,
“Yaza Merhaba” mottosuyla gerceklestirildi. Heltia spon-
sorlugunda dUzenlenen bulusmada Uyeler, degisen calis-
ma hayati trendlerini ve kisisel gelisime odaklanan icerikle-
ri birlikte deneyimleme firsati buldu.

Etkinlik, PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya
Ozgiur’an acilis konusmasiyla basladi. Ardindan Heltia Ku-
rucu Ortadl ve CEO’su Alperen Adikti, calisma hayatindaki
yeni trendleri aktarirken, Baltas Grup Kurucusu ve Psikolog
Acar Baltas “Hayatin Hakkini Vermek” baslikli konusmasiy-
la katihmcilara ilham verdi.

Arge Consulting tarafindan yapilandirili-
yor, saha ziyaretleri ve raporlamalar PwC
Turkiye tarafindan gerceklestiriliyor.

Kazananlar, 26 Kasim 2025’te Shangri-La
istanbul’da diizenlenecek tdérenle aciklana-
cak.

Oduller; insana Deger’de Liderlik Blyuk
Odulu ve isveren Markasi Yénetimi, Kul-
tarel D6nGsUm, Dijital D6nUsUm Liderligdi,
Cesitlilik ve Kapsayicilik, Ogrenen Organi-
zasyonlar, Yasam Kalitesi ve Gelecegin Is
Yasaminda Deger Yaratmak kategorilerin-
de sahiplerini bulacak.

Etkinlik, Uyeler arasinda paylasim ve etkilesim firsatlarini
artirarak PERYON’UN birliktelik ruhunu bir kez daha gic-
lendirdi.
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WORKINTON

Where people work, better.

Hazir Ofis Coziimleri

istanbul’'un en prestijli noktalarinda, ek masraf yapmadan modern
ofislerde calismaya hemen baslayin. Ekip sayiniza ve operasyonel
ihtiyaclariniza gére sekillendirilebilen hazir ofislerimizle, zaman
kaybi yasamadan isinize odaklanin. Ofis altyapisindan gunlik
ikramlara, temizlikten teknik destege kadar
her detayi sizin icin dislindik.

Workinton Macka Workinton Sapphire
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PERYON Yoénetim Kurulu’ndan
Anitkabir ziyareti

—

e —

PERYON 28. Dé-
nem Ydnetim Kuru-
lu, gbrev déneminin
ilk adimini Anitkabir
ziyareti ile attl. Cum-
huriyetimizin  Kuru-
cusu Ulu Onder Gazi

Mustafa Kemal Ata-
tark, minnet, &zlem
ve saydlyla anildi.

Ziyarette yapilan
aciklamada, Ata-
tark’dn ilke ve dev-
rimlerinden  alinan
ilhamla 54 yildir
oldugu gibi insani

merkeze alan, cag-
das, kapsayici ve surdirulebilir bir calisma yasami icin var
glculyle calismaya devam edilecegi vurgulandi.

PERYON, Cumhuriyetin ikinci yUzyilinda insan odakli bir
calisma hayatinin yalnizca ekonomik degil, toplumsal geli-
simin de anahtari olduguna inandigini bir kez daha ortaya
koydu.

~/
PY

“Insan Avantaji Yaratmak
2025” anketi basladi

Dlnya genelinde insan
odakli yénetim alanin-
daki en kapsamli aras-
tirmalardan biri olan
“Insan Avantaji Yarat-
mak 2025” (Creating
People Advantage
2025) anketi basladu.
Avrupa Insan Yoneti-
mi Dernedi (EAPM),
Dinya insan Y®&netimi
Dernekleri Federasyo-
nu (WFPMA) ve Bos-
ton Consulting Group
(BCG) is birligiyle yu- P
ratUlen arastirma, insan Rt
kaynaklarinin doéna-

simdeki rolinld mercek altina aliyor.

EA

INSAN AVANTAJI YARATMAK

Creating People Advantage 2025

Arastirmaya katilin,
raporu once siz okuyun.

BCG + w‘rwm.

Turkiye’nin de temsil edilecegdi calismada, katilimcilar insan
stratejisinin organizasyonel basariya katkisina iliskin go-
rislerini paylasabilecek. Anket tamamlandiginda katilimci-
lar, global raporun Ucretsiz kopyasina sahip olma imkani
bulacak.

PERYON’den yapay zeka odakl uluslararasi sertifika programi

PERYON ve WSI London is birligiyle hayata gecirilen “Al
Superpowered: HR Lead” sertifika programi, TUrkiye’de bir
ilk olacak.

C-Level insan kaynaklari liderleri icin 6zel olarak tasarlanan
program, stratejik liderlik, teknoloji entegrasyonu ve yapay
zeka odakli uygulama becerileri kazandirmayi hedefliyor.
Turkce dilinde ve hibrit egitim modeliyle gerceklestirilecek
program, 24 Eylll 2025’te baslayacak.

Egitimler, WSI Londra Turkiye Ortagdi ve WSI Global Yapay
Zeka Liderlik Komitesi Baskan Yardimcisi Hande Ocak Ba-
sev tarafindan yurutulecek.

Bu program, yapay zeka ¢caginda kariyerlerini ve kurum-
larini gelecege tasimak isteyen iK liderleri icin essiz bir
gelisim firsati sunuyor.

Al Superpowered:
HR Lead

Tarkge editim @ -

YAPAY ZEKA SERTIFIKA

PROGRAMI BASLIYOR! Loy

Ik lefarigy

Igin

LWSI

%pﬂ rron

PERYON web sitesi yenilendi

PERYON’UN yeni web sitesi, glcld altyapisi ve kullanici
dostu tasarimiyla yayina girdi. Yeni sistem; egitimlerden
etkinliklere, Uyelik islemlerinden bildirim ayarlarina kadar
bircok slreci tek merkezden hizli ve kolay ydnetme imkani
sagliyor.

Altyapisi, karbon ayak izini azaltacak teknolojilerle destek-
lenen web sitesi, ayrica herkesin ihtiyaclarina goére kisisel-
lestirilebilen okunurluk ayarlari sunuyor. Bdylece erisile-
bilirlik ®dnceligiyle tasarlanan yeni site, PERYON Uyelerine
modern ve ¢evreci bir dijital deneyim sagliyor.



Sirketinize %100'e varan vergi avantaji

pluxee.com.tr'de.

Yemek Karti
Hediye

Ulasim

Masraf Yonetimi
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faktif/bank

“GUunumuzun liderleri
degisime uyum saglayan degil,

)l

degisimi yonetenler olmal,

'm e
ot |
L 1

AYSEGUL ADACA OGAN

Aktif Bank Genel Midiri ve Yonetim Kurulu Uyesi

insaat mihendisligi okudugu halde mezun olur olmaz bankacilik sektdériinde
calismaya baslayan Aysegiul Adaca Ogan, Tirkiye’nin en blylk yatirim
bankalarindan biri olan Aktif Bank’in genel mudurligini yapiyor. Teknolojinin
tim is slireclerini ve liderligi degistirdigini séyleyen Ogan, liderligin de bu
doénisimden etkilendigini belirtiyor. “Glinimuizde liderlerin daha icerik odakli
distiinmesi gerekiyor” diyen Ogan, “Kurum kulturd, firsat esitligi ve cesitlilik de
liderligin ayrilmaz parcalari haline geldi” saptamasini yapiyor.
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Aysegiil Hanim sizi yakindan taniyabilir miyiz?
Bogazici Universitesi insaat MUhendisligi BoIUmU’nden
mezun olduktan sonra enerjimi ve Uretkenligimi farkl
bir sektdérde daha iyi kullanabilecegini fark ederek
finans dinyasina adim attim ve kariyerime 1998 yilinda
bankacilik sektdériinde basladim. Dijital dontsimuin
basladigl, internet ve teknolojinin bankaciligi
sekillendirmeye basladigr 2000’li yillarin basinda bu
dénlUsimin lider adreslerinden Stanford University’de
MUhendislik Yonetimi Yliksek Lisansimi tamamladim.
O tarihten sonra da teknoloji ve finansin bulustugu
alanlarda hep heyecanla ve 6gdrenerek calismaya devam
ettim. TUrkiye’de iki bUyUk bankada 10 yil deneyimin
ardindan 2015 yilinda Aktif Bank Bireysel ve Dijital
Bankacilik’tan sorumlu genel mudur yardimcisi oldum.
Bu dénemde Calik Holding blnyesindeki yurt disi
bankalarda yénetim kurulu Gyeligi yaptim. Ocak 2021
itibariyla da Aktif Bank Genel MUdUrd ve Yénetim
Kurulu Uyesi olarak atandim. Son bes senedir blylk
bir keyifle ve gururla, Turkiye’nin en dinamik ve aktif
ekiplerinin yolculuguna heyecanla liderlik ediyorum.

Aktif Bank kuruldugu giinden bu yana nasil bir gelisim
gosterdi?

Bundan c¢eyrek asir dnce vizyoner bir bakis acisiyla
kurulan Aktif Bank, TUrkiye’'nin en blyUk 6zel sermayeli
yatirim bankasi olma yolculugunda ayni zamanda
finansal teknolojiler ekosistemi kimligine de ulasmayi
basardi.

Bankamizin hikayesi yenilik¢i, dinamik ve girisimci

bir ruhla sekillenen bir yapiyi anlatiyor. Aktif Bank

25 yillik yolculugunda ¢cok glcld bir yatirim bankasi
olmanin détesine gecerek; dijital bankacilik, uluslararasi
finans, 6zel bankacilik ve teknoloji tabanli istiraklerle
desteklenen ¢cok boyutlu bir yapi halini aldi. Buglin
klasik bankacilik hizmetlerindeki derin tecribemizin
yani sira Turkiye’'nin en kapsamli finansal teknolojiler
ekosistemini ydoneten bir platforma dénlismenin
mutlulugunu yasiyoruz.

Aktif Bank’in stratejisini iki ana dikey Uzerinde
konumlandiriyoruz. Bir tarafta, konvansiyonel yatirim
bankaciligr alaninda uzmanlasmis ekip ve subelerimizle,
kurumsal bankacilik, proje finansmani, uluslararasi
bankacilik, dis ticaret, ézel bankacilik ve yatirim
danismanligi alanlarinda basariyla blylimeye devam
ediyoruz.

Diger tarafta ise dijital Grin ve platformlarimizla
bireylerin hayatlarina dokunan pek ¢cok alanda,
eklemlendirilmis bankacilik ¢ézimlerimizle yer

alan bir ekosistemi ydnetiyoruz. Dijital bankamiz N
Kolay uygulamasi, milyonlarca kullanicinin yasamina
dokunuyor. Ayrica fintech sirketlerimiz araciligiyla
klresel para transferinden sigortaciliga, biletlemeden
ulasim teknolojilerine kadar genis bir alanda faaliyet
goOsteriyoruz. UPT, Passo, E-Kent, Sigortayeri,

Pavo, PayNKolay, Aktif Ventures ve Aktif Tech gibi
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markalarimiz, Aktif Bank’in sadece bir banka degil; ayni
zamanda inovasyonun ve teknolojinin bulusma noktasi
haline geldigini kanithyor.

“(JST YONETIMDE KADIN VE ERKEK
TEMSILINDE ESITLIKTEN YANAYIZ”

Bankacilik kadinlarin cok yogun istihdam edildigi bir
sektoér ancak list diizey yonetici sayisi, kadin ¢alisan
sayisina oranla ¢ok diisiik. Genel miidiir olmanizdan
sonra Aktif Bank’ta neler yasandi, neleri degistirdiniz?
Bankacilik sektdrl, kadin istihdami acisindan bircok
sektore kiyasla daha ileride olsa da ne yazik ki bu
durum ydnetim kademelerine ayni oranda yansimiyor.
Sektdrde emek verenlerin yaklasik yarisi kadin olmasina
ragmen, karar alma pozisyonlarinda bu oran ciddi
sekilde dUslyor. Bu noktada Aktif Bank’i umut verici bir
ornek olarak tablonun disinda tutuyorum.

Kisisel olarak kadinlarin is hayatinda daha gérinur,
daha etkili ve daha guc¢li olmalari gerektigine
inantyorum. Bu sadece bir temenni degdil; ayni zamanda
kurumumda bizzat hayata gecirdigimiz bir yaklasim.
Aktif Bank’ta géreve geldikten sonra, kadin erkek
dengesinin saglanmasi i¢cin yeni bir vizyon gelistirmeye
gerek kalmadan, var olan kurumsal yapinin zaten bu
esitligi dnceleyen bir anlayisla sekillendigini gordim.
Bu, bizim icin dnemli bir fark. Cunkl bankamizda
cinsiyetten dnce; yetkinlik ve liyakat 6n planda
konumlaniyor. Bu kultGrin bir sonucu olarak da bugln
Aktif Bank’in Ust ydnetiminde kadin ve erkek temsili
neredeyse esit dlzeyde.

Elbette bu yaklasim, sadece sayisal bir esitlikle sinirl
degil. Kadin calisanlarin gelisimini destekleyecek
firsatlari artirmaya, onlari daha fazla sorumluluk almaya
tesvik etmeye ve kariyer yolculuklarinda cesaretlendirici
olmaya da buylUk énem veriyoruz. Ayrica toplumsal
cinsiyet esitligi konusunda farkindalik yaratmayi
hedefleyen kurumsal projelerimiz de bulunuyor.

Kendi deneyimimden yola c¢cikarak da kadin lider
adaylarina her firsatta su mesaji vermeye calisiyorum:
Cesaretli olun, sesinizi duyurun ve karsiniza cikan
zorluklari bir firsata dénUstlrdn. Cunku kadinlarin is
dUnyasinda daha ¢cok yer almasi, sadece kurumlarin
degdil, toplumun da gelisimi icin hayati &neme sahip.
Aktif Bank’ta bu anlayisi sadece sdylemde dedil,
eylemde de hayata gecirmenin mutlulugunu yasiyoruz.

“5 BIN KADINA FAIizZSiz KREDi VERDIK”

Aktif Bank’in toplumsal cinsiyet esitligi konusuna
yvaklasimi nedir? Hayata gecirdiginiz ve 6rnek
olabilecegini diisiindiigiiniiz uygulamalari anlatir
misiniz?

Aktif Bank catisi altinda toplumsal cinsiyet esitligini
kurum kultirimuazin temel taslarindan biri olarak



10 YONETIMIN LIDERLERI

konumluyoruz. Bu yaklasimi, sadece icerideki

insan kaynagimizda degil; topluma dokunan tim is
sUreclerimizde yasatmaya gayret ediyoruz. Kadinlarin
ekonomik hayata daha glclU bir sekilde katiliminin,
sadece bireysel degdil, toplumsal refah acisindan da
blUyUk dnem tasidigina inaniyoruz.

Hayata gecirdigimiz sosyal etki projelerimizle de
toplumsal dénlistime katki sunmayi hedefliyoruz. Bu
cercevede gelistirdigimiz “Ekonomide Aktif Kadinlar”
projesi, bunun en somut 6érneklerinden biri. 2022’de
baslattigimiz, Grameen Vakfi ve Experian is birligiyle
yUrattigimuiz projemizi diger mikro kredi projelerinden
farkli olarak; kredi skoru olmayan dar gelirli kadinlara
faizsiz verdigimiz kredilerle kredi skorlarini ve finansal
profillerini olusturmalarina firsat taniyan, bdylece onlari
finansal sisteme dahil ederek daha kapsamli finansal
enstrimanlara da erisimlerini saglayacak sekilde
kurguladik. Bu projemizle buglne kadar yaklasik 5 bin
kadina ulastik. Hedefimiz, G¢lncl yilin sonunda 6 bin
kadina ulasmak.

Proje kapsaminda kadinlara mikro finansman ¢cézUmleri,
finansal egitimler ve strdUrUlebilir is modellerine dair
destekler sunuyoruz. Boylece sadece bireysel fayda
saglamakla kalmiyor; ayni zamanda kadinlarin kendi
cevrelerinde de ekonomik etki yaratmalarint mimkadn
kiliyoruz.

“TEKNOLOJI BiZiM iCiN BIR
DONUSUM YOLCULUGU”

Teknolojiyi is slireglerinize nasil entegre ediyorsunuz?
Calisanlarinizin teknolojiden daha fazla yararlanmasi
icin hangi ¢alismalar yiriitiiyorsunuz?

Teknoloji, gunimuUzde sadece bankacilik sektérinde
degdil, tim is dUnyasinin temel kaldiraclarindan biri
haline geldi. Biz de Aktif Bank olarak bu déntsimun
farkinda, hatta énclsl bir kurum olarak, calisanlarimizin
teknolojiyle daha yakin ve etkin bir iliski kurmalarini
saglamak adina kapsamli adimlar atiyoruz.

Oncelikle, kurum ici dijital yetkinlikleri artirmak icin
sUrekli egitim ve gelisim programlari dizenliyoruz.
Calisanlarimizin teknolojik yenilikleri sadece

takip etmesini degil, bu yenilikleri is streclerine
uygulayabilecek donanima sahip olmalarini &nemsiyoruz.
Bu cercevede, yapay zekd, veri analitigi, robotik sUrec
otomasyonu (RPA), API kullanimi gibi alanlarda hem
teknik hem de uygulamali egitimler veriyoruz.

Bununla birlikte, calisanlarimizin inovasyon sUreclerine
aktif katilimini tesvik eden i¢ girisimcilik platformlari
kurduk. Yeni fikirlerin, dijital Grin ve hizmetlere
dénlsmesini saglayacak bu yapilar sayesinde
ekiplerimiz, teknolojiyi is modellerimizin bir parcasi
haline getirebiliyor. Ayrica kurum i¢i hackathon’lar,
teknoloji maratonlari ve fikir gelistirme kamplari
dizenleyerek, teknolojik farkindaligi artiriyor ve is
birimlerinin birlikte ¢calismasini tesvik ediyoruz.

~/

Teknolojiye dair kultirel donlsimi de dnemsiyoruz.
Sadece araclarla degil, zihniyetle de donlsim yaratmak
istiyoruz. Bu nedenle, calisanlarimizi degdisime acik,
o6grenmeye istekli, dijitallesmeyi icsellestiren bireyler
olarak glUg¢lendirmek adina liderlik gelisim programlari
dlzenliyoruz.

Ozetlemek gerekirse; Aktif Bank’ta teknoloji, sadece
bir departmanin konusu degil; tim calisanlarin parcasi
oldugu ortak bir dénlsim yolculugu. Bu yolculukta
herkesin daha donanimli, daha dijital ve daha Uretken
olmasini hedefliyoruz.

“YAPAY ZEKA iSLERiI EVRIMLESTIRECEK”

Yapay zekanin bir¢ok meslegi ve isi ortadan
kaldirmasi bekleniyor. Bu siire¢ bankacilik sektoériinde
calisanlari nasil etkileyecek?

Yapay zekanin is dinyasinda baslattigr déontsim bir
gercek. Elbette bu donltsimuin bankacilik sektori
Uzerinde de 6dnemli etkileri olacak. Ancak bu etkileri
yvalnizca “mesleklerin ortadan kalkmasi” penceresinden
degdil, ayni zamanda “mesleklerin evrilmesi” ve

“degerli yetkinliklerin 6ne cikmasi” perspektifinden
degerlendirmek gerekiyor.

Yapay zekdayi bir tehdit degdil, dénlUsim firsati olarak
goériyorum. Ozellikle rutin, tekrar eden ve yiksek hacimli
islemlerde yapay zeka destekli sistemlerin devreye
girmesi; calisanlarimizin zamanlarini operasyonel
sUreclerden alip daha stratejik, analitik ve yaratici islere
ayirmalarini mimkan kiliyor. Bu da aslinda is glclinln
niteliginin artmasi, calisanlarin daha yUksek katma deger
Uretecek alanlara yonelmesi anlamina geliyor.

Bugln bankamizda 300°’den fazla sUrecte RPA ve
yvapay zeka birlikte calisiyor ve her ay 1,5 milyondan
fazla islem bu sistemlerle yUrattlUyor. Ancak bu durum
istihdamda bir azalma dedil, is yapis bicimlerinde bir
dénldsim olarak sireclere yansiyor. Ornedin, gecmiste
elle yUrGtllen analiz sUrecleri artik bir yapay zeka
modeli tarafindan saniyeler icinde gerceklestirilebiliyor.
Bu da calisanlarimizin karar alma, strateji gelistirme,
muUsteri iliskileri yonetimi gibi daha sofistike alanlara
gecisini tesvik ediyor.

Yapay zekd caginda bankacilik calisanlarinin basarili
olabilmesi icin teknolojik okuryazarlik, veriyle ¢calisma
becerisi, esneklik ve strekli 8grenme gibi yetkinlikler
dne c¢ikiyor. Egitimler, dijital gelisim programlari

ve kurum ici 6grenme platformlarimiz sayesinde
calisanlarimizin bu déntsime uyum saglamasini
destekliyoruz.

Kisacasl, yapay zeka bazi geleneksel gbrevleri
doénUstlrecek olsa da bu strec¢ bir “is kaybi”’ndan ¢cok
bir “is evrimi” olarak ilerliyor. insan zekasi, yaraticiligi
ve empatisi her zaman gerekli olacak. Onemli olan, bu
teknolojileri bir rakip degil, bir yardimci olarak gérmek
ve ona goére yetkinliklerimizi strekli gelistirmek...
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BENIM LIiDERLIK

YAKLASIMIM...

Bugiiniin liderlerinin en 6nemli giindem maddeleri
sizce nelerdir?

BugUnUn liderleri icin en 6nemli gindem maddelerinin
basinda dénlsim var. Bu dénlsim yalnizca teknolojik
degdil; toplumsal, klltUrel ve organizasyonel boyutlariyla
da ¢cok katmanli ilerliyor. Dijitallesme ve yapay zeka,
artik tim sektoérleri yeniden sekillendiriyor. Bu alanlarda
liderlerin ¢ok dinamik, 6grenmeye acik ve vizyoner

YONETIMIN LIDERLERI n

olmasi gerekiyor. Artik hicbir sirketin bu alanlarda “cok
onde” oldugunu sdéylemesi mimkun degdil; herkes ayni
cizgide, ayni 6grenme slrecinde.

Teknoloji ve dijitallesme tUm is yapis bicimlerini cok
hizli bir sekilde degistirirken, liderlik anlayislarimizin
da bu dogrultuda glincellenip degdisim gdstermesi
gerektigini distintyorum. Biz liderlerin artik her
zamankinden ¢ok ‘déonlstme liderlik etmek’ odakli
olmamiz gerektigine inaniyorum.

Bunun yaninda kurum kultara, firsat esitligi ve cesitlilik
de liderligin ayrilmaz parcalari haline geldi. Kadin
temsili hala bircok sektérde olmasi gerekenin ¢cok
altinda. Dolayisiyla liderlerin hem bu dijital dontsimu
yonetmesi hem de daha kapsayici bir calisma ortami
insa etmesi gerekiyor. Bu da sadece stratejiyle dedil,
degerlerle, tutumla ve dnculikle mimkun.

Benim liderlik yolculugum da icerikli ve yetkin ekipler
kurmak, esitlik¢i bir yaklasim benimsemek, karsilikli
glven, seffaflik ve durustlikten temel alan bir yonetisim
modeli uygulamaktan geciyor.

Kariyer yolculuguna yeni baslayacaklara hangi mesaji
vermek istersiniz?

Kariyerin basinda olan arkadaslara en blyUk énerim;
istekli, azimli ve cesur olmalari. Planli ve hesapli
hareket etmek de kiymetli olsa da bazen yalnizca
“Ben bu isi yapabilirim” diyerek bir adim atmak bile
yeterlidir. Firsatlar her zaman mikemmel bir zamanda,
tam hazirken gelmez. Hazir olmaya calisirken o firsat
kacabilir. Bu ylUzden, gelisime acik olmak, teknolojiyi
yakindan takip etmek ve adaylik gdstermekte tereddit
etmemek cok degderli.

Ayni sekilde, iyi bir ekip kurmak, birlikte 6grenmeye
aclk olmak ve kendini farkli alanlarda beslemek de uzun
vadede fark yaratiyor. Ozellikle bugiin yapay zeka ve
fintek gibi yepyeni alanlar herkese esit bir baslangic
sunuyor. Bu da genc profesyoneller icin blyUk bir firsat.
Kariyer yolculugunuzda size bicilen sinirlar asiimak

icin var: Yolunuzu kendiniz belirleyecek, hedeflerinize
ulasacak glcte oldugunuzu unutmayin.

Sizce is hayatinda basarili olmak i¢cin ne yapmak
gerekiyor?

is hayatinda basarili olmanin zorunlu gereklilikleri
elbette caliskanlik, disiplin, durtstltk, cesaret, iletisim,
esneklik ve takim oyunu kurabilme yetisi. Bunun
disinda, is hayatinda bazi kisisel 6zellikler, kalabaliktan
ayrismada cok etkin: strateji kurabilmek, yaratici
distnebilmek, merak etmek cok arastirmak 6grenmeye
acik olmak bu 6zelliklerin bence en kiymetlileri. icerikle,
datayla beslenen, cok okuyan, arastiran, kendine ilgi
alanlari yaratan Kisilerin ¢cevresinde saygl kazandigini
goérlyoruz. Dogru kaynaklardan kendilerini besleyen

ve Ureten herkesin, her anlamda kazancli ¢cikacagini,

bu durumun da kisinin yalnizca is yasaminda dedil,
sosyal yasaminda da onu dogru noktaya tasiyacagdini
distntyorum.
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Surdurulebilir IK:
Gelecegi sekillendiren
stratejik kaldirac¢

Sirdiirilebilir insan kaynaklari yonetimi, sirketlerin yalnizca ¢evresel degil, sosyal
ve ekonomik hedeflerini de donlstliriiyor. Yesil ise alim, gesitlilik politikalari ve
calisan odakli uygulamalar, iK’yi stratejik bir aktér haline getiriyor. SHRM’nin
raporu, iK departmanlarini siirdiiriilebilirlik stratejilerinin uygulanmasinda en
kritik kaldiraclardan biri olarak gosteriyor. Bu doniisiim, ¢calisan baghhgini
artirirken sirketlerin kiiresel rekabet glicliini de ylkseltiyor.
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Ulkemizde, Tiirkiye Siirdiiriilebilirlik Raporlama Standartlari (TSRS) ile baslayan
siirdiiriilebilirlik raporlamasi zorunlulugu, iK’y1 sirketlerin kiiltiirel ve stratejik
dénlsiminiin merkezine yerlestirdi. Turkiye’de faaliyet gosteren sirketlerin
ESG performanslarini seffaf bir sekilde raporlamalari i¢in belirlenen standartlar
biitiinii olan TSRS sonrasinda sirketler, cevresel farkindalik egitimleri, adil licret
politikalari ve kapsayici is ortamlari gibi konulara 6ncelik vermeye basladi.
Oniimiizde uzun bir yol olsa da, diinya capinda érnek gdsterilecek basarili IK
uygulamalan Tirkiye’de de hayata geciriliyor.

CSR

Sustainability

Sustainability

=

Responsibility
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Kurumsal dtinyada surdarualebilirlik, artik yalnizca
cevresel sorumluluk ya da sosyal etki alani dedil;
sirketlerin is yapis bicimlerini kdkten degistiren bir
stratejik 6ncelik haline geldi. Bu 6ncelik birkac “iyi
uygulamanin” 6tesine gecerek sirket ktltirinin
tamamen degdismesini gerektiriyor. Hal bdyle olunca
da insan kaynaklari yénetimi de dinamik roll ve islevi
nedeniyle degdisiyor, dénUstyor. Artik “strdUrdlebilir
insan kaynaklari ydnetimi”’ni konusuyoruz.

SUrdurulebilir insan kaynaklari bircok basligr birden
kapsiyor. Sirketin sGrdUrulebilir kalkinma hedefleri
(SKH), yesil iK, kurumsal sosyal sorumluluk, dijital
donlsim, Ucret ve yan haklar, kapsayicilik ve cesitlilik,
calisan memnuniyeti, isveren markasi gibi bircok baslik
sUrdUrllebilir insan kaynaklari ydnetiminin konulari
arasinda yer aliyor.

Surdarulebilir insan kaynaklari ydnetimi, son yillarda
sikca kullaniliyor olsa da 15 yili askin bir stredir

gelisim icinde ve temelinde “stratejik insan kaynaklari
ydnetimi” yatiyor. Strddrulebilir iIK, yalnizca isle

ilgili hedefleri degil, pek ¢ok farkli alanda genis
kapsamli kurumsal hedefler etrafinda kurgulaniyor. Bu
yaklasimin merkezinde ise insan kaynaklari yénetimi ve
sUrdUrUlebilirlik arasindaki baglanti yer aliyor.

Surdiurulebilir iK, kisa ve uzun vadede ayni anda olumlu
ekonomik, sosyal, insani ve cevresel sonuclar elde
etmeyi amacliyor. Bu da aslinda 2030 Surdurulebilir
Kalkinma GUndemi ve SUrdurUlebilir Kalkinma
Amaclarr’na uyumla sekilleniyor. Bu hedefler, insan
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kaynaklari uygulayicilarinin daha ileri sGrdUrulebilirlik
sonuclarina uygulayabilecekleri stratejiler, hedefler,
faaliyetler ve ydonetim uygulamalarinin ¢ercevesini
veriyor.

Yeni bir donemin esiginde

Bir débnem ise alim, bordro ve egitim gibi operasyonel
gdrevlerle sinirh gdrilen 1K, bugln sirketlerin
sUrdUrllebilirlik yolculugunda kUltGrd dénUstlren,
stratejiyi yonlendiren ve liderligi yeniden tanimlayan
bir islev Ustleniyor. Bu konuda, uzun sutredir farkh
Ulkelerde yayimlanmis bircok degerli kitap, makale

ve tez bulunuyor. Ince Ehnert, Brian Matthews ve
Michael Miller-Camen tarafindan yazilan ve Human
Resource Management Review dergisinde yayimlanan
“Common Good HRM: A paradigm shift in Sustainable
HRM?” baslikli makale, sGrdUrllebilir insan kaynaklari
yénetiminin (IKY) evrimini ve yeni bir paradigmayi ele
aliyor. Makale, strdurtlebilir IKY’yi dért temel sinifa
ayirarak, 6zellikle Ortak Faydali iKY’nin (Common Good
HRM) kuresel strdurllebilirlik hedeflerine katkisini
tartisiyor. Bu siniflar soyle:

1. Sosyal sorumluluk sahibi iKY: Cesitlilik yonetimi,
egitim ve gelistirme, saglik ve ngenIik ve is-yasam
dengesi gibi sosyal sorumluluk sahibi IKY faaliyetleriyle
ilgili.

2. Yesil IKY: Cevresel strdirilebilirlikle ilgili.
Calisanlarin ekolojik farkindaliklarini ve davranislarini
etkileyip, iyilestirmeyi ve nihayetinde hem bir kurulusun
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karbon ayak izini azaltmayi hem de yesil kimlik
bilgilerine katkida bulunmayi hedefliyor.

3. Uclii sonu¢ odakli iKY: Calisan odakli uygulamalara
(calisan refahi veya katilimi gibi) odaklanirken, iK’'nin
sosyal ve ekolojik cevreler (6rnedin kaynak yenilenmesi)
ve/veya ekolojik hedefler Uzerindeki etkisini dikkate
aliyor.

4. Ortak faydali IKY: Dinyanin karsi karsiya oldugu
sUrdUralebilirlik zorluklarint cézmenin ve ortak
gecimimizi sirdirmeye katkida bulunmanin, bir
isletmenin temel sorumlulugu oldugunu varsayan yeni
bir paradigma veya “disaridan iceriye” yaklasimi olarak
tanimlaniyor.’

IK artik kritik bir kaldirac

Konuyla ilgili kapsamli bir rapor hazirlayan SHRM
(Society for Human Resource Management - insan
Kaynaklari Yonetimi Dernegdi), insan kaynaklari dinyasina
rehberlik ediyor. SHRM’nin 2012 tarihli “Kurumsal Sosyal
ve Cevresel SurdUrilebilirlikte insan Kaynaklarinin Roli”
(HRM’s Role in Corporate Social and Environmental
Sustainability) raporu, iIK’nin stGrdurdlebilirlik
stratejilerindeki rolUn0 sistematik bicimde ele aliyor.
Rapor, iIK’yI operasyonel bir destekten cikarip,
sUrdUrGlebilirlik stratejisinin uygulanmasinda kritik bir
kaldira¢ haline getiriyor.?

Raporun ilk bélumunde, insan kaynaklari ydnetiminin
sUrdUrllebilirlik stratejilerinde nasil bir “degdisim motoru’
(change engine) olduguna odaklaniliyor. “IK departmani,
yvalnizca destek fonksiyonu degil; sGrdtrulebilirlik
stratejisinin uygulanmasinda en kritik kaldirac¢lardan
biridir” mesaji veriliyor. Bu bélimde su basliklar 6ne
cikiyor:

3

* Yesil iK: ise alim, egitim, performans y&netimi ve
odullendirme sureclerinde cevre dostu kriterlerin
uygulanmasi. Ornegdin, yeni pozisyonlar icin “yesil
beceri” dlcltlerinin eklenmesi, karbon ayak izini azaltan
davranislarin performans kriterine dénustlrtlmesi

ve enerji tasarrufu tesvikleri gibi uygulamalar. Rapor,
Mohawk Industries’in atik azaltma egitimleri ve Nike’in
geri dénlsim odakll ofis degisikliklerini 6rnek veriyor.

o Kurumsal génilliliik: iK’nin calisanlari sosyal
sorumluluk projelerine yonlendirmesi, sirketin
toplumdaki etkisini artirirken calisan bagliligini
da yukseltmesi. Rapor, goéonulltaluk programlarinin
calisanlarin motivasyonunu ve iyi hissetme halini
artirdigini belirtiyor.

« isveren markasi: Strdurilebilirlik politikalarinin seffaf
bicimde paylasiimasinin, ézellikle genc yetenekleri
cezbetmenin en glclU yollarindan biri olmasi. Calisan
adaylari, yalnizca maasa dedgil; firmanin iklim krizi,
cesitlilik ve esitlik konularindaki politikalarina bakiyor.
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ikinci bolimde “Nasil yapilir?” tarafina odaklanihyor.
Global sirketlerin iyi uygulamalarina yer veren raporda,
nasil bir yol haritasi olusturulacaginin ipuclari da var.

Yol haritasi

insan kaynaklari yénetiminin strdurtlebilirligi hayata
gecirmesi icin 5 adimli bir strec¢ &neriliyor:

1. Mevcut durum analizi ve paydas katilimi:
Sirketin ¢cevresel ve sosyal ayak izini belirleme; i¢c ve
dis paydaslarla (¢calisanlar, toplum, yatirimcilar)
diyalog kurma.

2. Onceliklendirme: ESG (Cevresel, Sosyal, Yonetisim)
konulari icin kritik hedeflerin belirlenmesi; 6ncelik
matrisi kullanimi.

3. Politikalarin entegrasyonu: ise alim, performans,
egitim ve Ucretlendirme sUreclerine strdurllebilirlik
kriterlerini dahil etme.

4.Hedef belirleme ve uygulama: Somut hedefler
koyma ve bunlari IK slUreclerine entegre etme.

5. Olclim ve raporlama: Sonuclarin calisanlarla ve
paydaslarla seffaf bicimde paylasilmasi;
sUrdrllebilirlik scorecard’lari kullanimi.

 Kritik siirdiiriilebilir iK becerileri

~ Sosyal beceriler (soft skills): Calisanlarda
cevresel ve sosyal farkindalik yaratma, isbirligi ve
empati gelistirme.

~ Etik liderlik: Yoneticilerin kararlarinda uzun vadeli
toplumsal etkileri gdzetmesi.

~ Paydas yoénetimi: Calisanlarin, sendikalarin,
yatirimcilarin ve toplumun beklentilerini birlikte
dengeleyebilme becerisi.
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Etki tablosu: SHRM yaklasiminin katkilari

Uygulama alani Katkisi

Surdarulebilirlik Kurum kaltara ve

stratejileri is modeliyle
uyumlu hale gelir
HR araclari Calisan motivasyonu,

baglihgi ve
farkindalik artar

(yesil uygulamalar)

Uzun vadeli strdurualebilir
liderlik guglenir

Yeni IK becerileri

itibar, mUsteri ve
yatirimci glveni
gelistirilir

Kurumsal
deger yaratimi

Surdirilebilir IK, ana is odadi oldu

Surdurulebilirlik konusunda klresel yayincilik yapan
Emerald Publishing’de 2025’te yayimlanan “Ekolojik ve
kapsayici perspektifleri butinlestiren strdurilebilir IK
icin kavramsal bir cerceve” (A Conceptual Framework
for Sustainable HRM Integrating Ecological and
Inclusive Perspectives) baslikli makale, strdurilebilir
insan kaynaklari literatdrine yeni bir yaklasim getirdi.?
Calisma, IK’nin ESG entegrasyonunu iki temel boyut
Uzerinden ele aliyor:

1. Ekolojik siirdiiriilebilirlik

Bu yaklasim, “Yesil IK” kavramini klasik tanimin &tesine
tasiyarak stratejik boyuta oturtuyor. iK uygulamalarinin
insan kaynadi ile birlikte ¢cevrenin de korunmasina katki
sunarak sunlari icermesini dneriyor:

¢ Yesil ise alim: Cevresel bilince sahip adaylari
cekmeye yonelik kriterlerin ise alim sUreclerine
entegre edilmesi.

¢ Yesil egitim programlari: Calisanlara enerji
verimliligi, karbon ayak izi azaltma, sGrdUrulebilir
tiketim gibi konularda surekli egitimler verilmesi.

¢ Cevre dostu performans ol¢ciimii: Calisan
performansinin yalnizca finansal ciktilarla degil,
cevresel etkilere katkisiyla da degerlendirilmesi.

2. Sosyal kapsayicilik

Surdurulebilirlik yalnizca cevreyle sinirli degil; toplumsal
esitlik ve kapsayicilik da isin ayrilmaz bir parcasi.
Emerald calismasi, iIK’nin su alanlarda dénisttrici
rolline dikkat ¢cekiyor:

e Cesitlilik ve esitlik politikalari: Farkli etnik kéken,
cinsiyet, yas ve yetenek gruplarinin esit firsatlara
sahip olmasi.
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¢ Yasam licreti ve adil ¢calisma: Calisanlarin yalnizca
asgari degil, yasamlarini insanca sUrdurebilecekleri
bir Gcret dlizeyine erismeleri.

¢ Calisan katilimi ve sosyal diyalog: Karar alma
sUreclerine calisanlarin dahil edilmesi, sendikal
haklarin desteklenmesi, seffaf iletisim.

Entegrasyonun getirdikleri

Calismada, ekolojik strdurulebilirlik ile sosyal
kapsayiciligin birlikte ele alinmasinin sirketler icin Uc¢
bUyUk katkisi vurgulaniyor:

1. Orgiitsel dayaniklilik: Cevresel risklere hazirlikli,
sosyal acidan uyumlu kurumlar krizlere daha direncli
hale geliyor.

2. Yetenek cekme ve tutma giicii: Ozellikle genc kusak
calisanlar anlam arayisinda. SUrdUrUlebilirligi samimiyetle
benimseyen sirketler yetenekleri cezbediyor.

3. itibar ve rekabet avantaji: Yatirimcilar ve paydaslar,
valnizca kar degil, sorumlu is modelleri ariyor. Bu
entegrasyon markaya uzun vadeli deger katiyor.

Siirdiiriilebilir IK yalnizca

“ek bir proje” olarak degil,

is stratejisinin ana tasiyicisi olarak
kurgulanmali. Bu bakis acisi, iK’yi
valnizca destek fonksiyonu olmaktan
¢ikarip, dogrudan sirketin uzun vadeli
basari hikayesinin merkezine oturtuyor.
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OZLEM AKGUN ESMELER

Esas Sosyal Direktori

KAPSAYICI BIiR iS DUNYASI
ANCAK SURDURULEBILIR INSAN
KAYNAKLARI iLE MUMKUN

Esas Sosyal, ESAS’In dederleri ile merhum Sevket

Sabanci ve ailesinin topluma geri verme vizyonunu
birlestirerek, gencleri firsat esitligiyle bulusturacak
¢6zUm modelleri gelistiren bir sosyal yatirim birimi.

“Genclere Firsat, Gelecege Yatirim” mottosunu
benimsiyor, faaliyetlerimizi bu cercevede
sekillendiriyoruz. Yaptigimiz arastirmalar sonucunda
odagimizi, “genclik ve istihdam” olarak belirledik. 2015
yilindan bu yana strdurUlebilir ve él¢tlebilir sosyal
yatirimlar yaparak Ulkemizin kalkinmasina katkida
bulunmayi hedefliyoruz. ilk yatirim alanimiz olan
genclik ve istihdam alanini calismalarimizin merkezine
koyarak, genclere firsat esitligi saglamayi hedefleyen
“Sevket Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat” “Hayirli Sabanci
Destegiyle ingilizce Firsatim” ve “Mezun” programlarini
hayata gecirdik. isverenlerce daha az tercih edilen
devlet Universitelerinden yeni mezun genclerin, is
hayatina katiliminda akranlariyla esit sartlara sahip
olmalari, ise alim streclerinde Universitelerinin
bilinirlikleri yerine, kisisel yetkinlikleri ve becerileri
Uzerinden degerlendirilmeleri icin ¢calisiyoruz. Bunun
yaninda cesitlilikle zenginlesen, esitlikle kuvvetlenen ve
kapsayicilikla konforlu ve ait hissettiren insan kaynagdi
politikalari icin farkindalik yaratmayi amacliyoruz.

Gencler duyulmak ve goériilmek istiyor

insan kaynagi politikasi bir kurumun her slrecini
etkileyebilecek glicte bir konu. Bir sirketin insan kaynagdi
politikasi cesitli, esitlikci ve kapsayici ise bir de bunu
strdUrllebilir kilmayr 6nemsiyorsa, calisan aidiyetinde
blUyUk bir sadakat goéruliyor. Calisan, blnyesinde faaliyet
gosterdigi kurum tarafindan hem profesyonel hem
sosyal konularda tatmin edilebiliyorsa verimlilik ve basari
da beraberinde geliyor. Biz Esas Sosyal olarak, genclere
kulak veriyor ve sUrekli onlardan geri bildirim aliyoruz.
Genclerle sohbetlerimizde, onlarin en ¢cok goértlmek ve
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duyulmak istediklerini fark ediyoruz. Aksi halde gencler,
deger gdérmedikleri yerde kalmak ve katkida bulunmak
istemiyor, yeni bir arayisa giriyor. Bu da kurumlarin insan
kaynagdi sirkllasyonundan olumsuz olarak etkilenmesine
sebep olabiliyor. Yani basarili bir is streci icin kapsayici
ve sUrdUrulebilir bir insan kaynagdi politikasinin elzem
oldugunu distntyorum.

Esas Sosyal’in kurulus felsefesinin temelini ‘cesitlilik,
esitlik ve kapsayicilik’ degerleri olusturuyor.

Odagimizi “genclik ve istihdam” olarak belirlerken
genclere firsat esitligi yaratarak bu konuda farkindalik
olusturmayi hedefledik. Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik
kaltardnl toplumda yayginlastirmak icin var gicimuzle
calisiyoruz.

2 bin genci firsat esitligi ile bulusturduk

Hayata gecirdigimiz programlarla sosyal etki yaratirken
bu etkinin strdurllebilir olmasini &nemsiyoruz. Bu
kapsamda pek cok farkli sektérden, cesitli Ulkelerden ve
kultUrlerden olusan aralarinda nitelikli insan kaynagdi ve
is glcl destegi sundugumuz STK’lar basta olmak Uzere
misyonumuza inanan kurumsal destekciler, katilimcilar,
mentorlar, mezunlar, IK profesyonelleri ve egitmenlerin
bulundugu 5 bin kisiden olusan ekosistemimizden
aldigimiz glcle Turkiye’nin 81 ilinden 99 farkli
Universiteden 2 bin genci firsat esitligi ile bulusturduk.
Genclere umut verirken yarattigimiz sosyal etkiyi

de dlcimlUyoruz. Bagimsiz SROI analizleri; ilk Firsat
Programrna yapilan her 1 TL yatirimin 2,5 TL, ingilizce
Firsatim Programi’nin ise 6,6 TL sosyal deger yarattigini
ortaya koyuyor.

Toplumsal esitligin glc¢lenmesi ve herkes icin kapsayici
bir gelecek insa edilebilmesi icin kalici ¢dézUmler
Uretmeye odaklaniyoruz. Genclerin, ézellikle kadinlarin

is gUclne katilimini ekonomik ve sosyal strdUrulebilirlik
acisindan kritik goértyoruz. Katilimcilarimizin ytzde

72’si kadinlardan olusuyor. Ekosistem paydaslarimizin
secim ve temsiliyetinde cinsiyet dengesine dikkat
ediyor; mentor, egitmen, konusmaci seciminden danisma
kurulu ve mezun komitesine kadar kadin-erkek oranini
gbzetiyoruz.

Esas Sosyal olarak genclerin potansiyeline yatirim
yaplyor, onlarin kendine inanan donanimli ve sosyal
sorumlu bireyler olarak is hayatina atilmalari icin
durmadan c¢alisiyoruz.
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NURSEL OLMEZ ATES
Borusan Holding insan, iletisim ve
Surdurulebilirlik Grup Baskani

ADALET, SEFFAFLIK

VE FIRSAT ESITLIGI
BORUSAN’DA STANDART
UYGULAMALAR OLDU

21. yUzyilin is dlinyasi, yalnizca ekonomik basariyi
hedefleyen anlayistan cok daha fazlasini gerektiriyor.
Ekolojik krizler, hizla degisen demografik yapilar,
dijitallesmenin getirdigi dénlsim ve toplumsal
beklentiler alisilagelmis kurumsal refleksleri gecersiz
kiliyor. Bu dénltsim, dncelikle is yapis bicimlerini
degdisime zorlasa da aslinda temelde organizasyonlarin
deger yaratma anlayisi da bastan kurgulaniyor.

Artik kurumlar salt karlilik odakli stratejilerle ayakta
kalamayacaklarini; calisanlarindan musterilerine,
toplumdan cevreye dek tim paydaslarina karsi
sorumluluk tasimalari gerektigini fark ediyor. Ve bu
degdisimin merkezinde, organizasyonlarin en degerli
kaynagdi olan “insan” var.

Finansal performansin kritik &nemini halad korudugunu
yadsiyamayliz ancak giderek artan bir sekilde tim
paydaslar Uzerinde olumlu ve uzun vadeli bir deger
yaratma hedefi cok daha 6ncelikli. Bu nedenle,
organizasyonlarin sUrdUrulebilirlik kavramini is yapis
bicimlerine entegre bir yaklasim olarak benimsemeleri
kacinilmaz. Ancak bu, yalnizca ¢cevresel sorumluluklarla
sinirli degil; yetenedin dogru yonetimi, kapsayicilik ve
cesitlilik gibi degerlerle birlestiginde gercek anlamini
buluyor.

Nitekim Birlesmis Milletler’in Strdurulebilir Kalkinma
Amaclari (SKA) arasinda yer alan “insana Yakisir is ve
Ekonomik BUylUme” hedefi de kapsayici bUylimenin
temel tasi konumunda. SKA'nin altini cizdigi bu yaklasim,
sirketlerin ayni zamanda calisanlarina, topluma ve
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cevreye yonelik sorumluluklarini yerine getirmelerini de
gerekli kiliyor.

Sonug¢ olarak, kapsayicli bir is dinyasinin insasi, kapsayici
yetenek yonetimi yaklasimlari olmadan mimkin degil.
insani merkeze alan, esitligi ve cesitliligi tesvik eden
organizasyonlar, yalnizca buglnun ihtiyaclarina yanit
vermekle kalmayacak, ayni zamanda gelecegdin is
dinyasinda da lider konumda olacak.

Sardurulebilirlik is stratejimizin
merkezinde

Kendimize koydugumuz bu basari citasina ulasmak

icin buglnUn ihtiyaclarina yanit vermek yeterli degil;
gelecegdin zorluklarina karsi dayanikli, inovatif ve sorumlu
organizasyonlar yaratmamiz gerek. Bu hedefe ulasmanin
yolu ise strdurulebilirligi bir yan unsur olarak gdérmekten
Ote, is stratejisinin merkezine yerlestirmekten geciyor.
Borusan Holding olarak bizler, iste bu anlayisi sadece
teoride degil, somut aksiyonlarla hayata gegiriyoruz.

Borusan’da cevresel, sosyal riskleri ydnetmenin dtesinde,
uzun vadeli deger yaratmay! amaclayan battuncil bir
yaklasim benimsiyoruz. Strdarulebilirligi stratejimizle
entegre bir sekilde ele aliyor ve bunu “iklim, insan ve
inovasyon” (i*) odak alanlari etrafinda yapilandiriyoruz.
Yonetim kurulumuzun gézetiminde ve Grup CEO’muzun
liderliginde uygulamaya yansiyan bu yaklasim, her
seviyeden calisanimizin aktif katilimiyla glclt bir
yOnetisim yapisi icinde ilerliyor.

Karbonsuzlasmadan dénglsel ekonomiye, esitlikten
goénulltluge, geng yetenek programlarindan yapay

zeka destekli IK uygulamalarina kadar uzanan genis
proje portféylndl, grup hedefleriyle uyumlu sekilde
yonlendiriyor; grup sirketleri arasinda sinerji yaratarak
iyi uygulamalarin yayginlasmasini destekliyoruz. Bu
yaklasimla elde ettigimiz kazanimlar, strdUrulebilirligin
is dinyasinda dayaniklilhigr artiran ve uzun vadeli basariyi
destekleyen kritik bir unsur oldugunu ortaya koyuyor.

Esitlik¢i bir is ortami olusturuyoruz

Bunlarin hicbiri kuskusuz “insan” olmadan midmkun
olmayacaktir. Kapsayici ve adil bir toplumun insasi,
ancak insan merkezli bir ydnetim anlayisiyla mimkuin
olabilir. Borusan olarak, “Once insan” anlayisini is
stratejimizin kalbine koyuyor, anlamli bir degisim i¢in
somut aksiyonlar aliyoruz.
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Yetenek yonetimi faaliyetlerimizi; deder yaratan, hayata
anlam katan, mutlu ve glclnU calisanlarindan alan

bir organizasyon yaratmak ve yasatmak vizyonuyla
sUrdUrtyoruz. Calisma arkadaslarimizin refahini,
gelisimini ve bagliligini artirmaya yonelik projeler
gelistiriyor, yenilik¢ci uygulamalari hayata geciriyoruz.

Yetenek yonetimi yaklasimimiz, bireylerin potansiyellerini
en Ust dlzeye cikarabilecekleri bir ortam yaratmayi
amachyor. Esitlikci bir is ortaminda yetenek gelisimini
dnceliklendiriyor, kapsayiciligi tesvik ediyor ve strekli
d6grenme kultlrinG destekliyoruz. Bu baglamda, ekip
arkadaslarimizin inovasyonu yénlendirebilmeleri ve
uzun vadeli vizyonumuza katkida bulunabilmeleri icin
gerekli beceriler, kaynaklar ve destekleri sagliyoruz.
iletisimde sarekliligi ve cift yonlaltigu gdzeterek glivene
dayali bir ortam olusturuyor, ortak dil ve degerlerimizi
koklerimizden gelecege tasiyoruz.

Kapsayicllik, cesitlilik ve firsat esitliginin saglanmasi,
temel degerlerimiz ve uzun vadeli sGrdUrulebilir
basarimiz acisindan biyik &dnem tasiyor. insan odakli
bir kurum olmanin verdigi sorumlulukla adalet ve
hakkaniyet kavramlarini merkezimize koyuyoruz. Tium
Borusanlilarin esit haklara erisimine éncelik vererek ve
kapsayici bir klltarl tesvik ederek, tam potansiyellerine
ulasabilecekleri bir ortam olusturuyor ve bdylece hem
daha bagl bir is glici hem de daha glclu bir sirket
performansi sagliyoruz.

Deger yaratan is sUrecleri, yalnizca operasyonel
verimlilikle degdil, bu sUrecleri ydnetecek dogru
yeteneklerin varligiyla mimkudn hale gelir. Ancak bu
yeteneklerin bulunmasi ve elde tutulmasi, geleneksel
insan kaynaklari yaklasimlarinin étesine gegmeyi
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gerektiriyor. Yapay zeka, otomasyon ve dijitallesme gibi
gelismeler is sUreclerini dénustUrirken, bu slrecleri
ybnetecek yeteneklerin dogru becerilere sahip olmasi
ve organizasyona bagli kalmasi, is modellerinin
sUrekliliginin temel tasi haline geliyor. Organizasyonlar,
degisen demografik yapilar, dijitallesme ve calisan
beklentilerindeki déntsimle basa ¢cikabilmek icin
yetenek ydnetimini strdurulebilirlik perspektifiyle
yeniden tanimlamali.

Borusan CEK modelini olusturduk

Borusan’da “BiZ bilinci’ni temel kiltirel degerlerimizden
biri olarak benimsiyor; bu anlayisla uzun vadeli

ortak fayda yaratmayi énceliklendiriyoruz. Bu hedef
dogrultusunda, 10 yili askin sUredir “Borusan Esittir”
platformunda strdlrdigimuz toplumsal cinsiyet

esitligi calismalarini, yakin zamanda Cesitlilik, Esitlik ve
Kapsayicilik (CEK) perspektifiyle daha derin bir modele
dénusturduk.

Kurumsal kaltarimazin ayrilmaz parcasi olan cesitlilik,
esitlik ve kapsayicilik yaklasimimizi, “Borusan CEK”
modeliyle yetenek ydnetimi sUreclerine ve iletisim
stratejilerine entegre ettik. Borusan Grubu Cesitlilik,
Esitlik ve Kapsayicilik Politika Rehberi, ise Alimda CEK
ve iletisimde CEK rehberlerini hazirladik. Ebeveyn

ve aile rehberini de CEK perspektifinden yeniden
glncelledik. Boylece adalet, seffaflik ve firsat esitligi
ilkelerimizi Borusan capinda standart uygulamalar
haline getirdik. Tum liderlik gelisimi, performans
yénetimi ve kariyer yolculuklarinda derinlestirecek, grup
sirketlerinden tedarik zincirine ve sektorel is birliklerine
yayginlastiracak, bu degerli birikimi sektér icin bir
referans modele dénUstlrecegdiz.
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DUNYADAN EN iYi SURDURULEBILIR

IK ORNEKLERI

Patagonia: Hisseleri vakfa devredildi,
karini iklim ve ¢evre icin harciyor

Acik hava sporlari icin cevre dostu kiyafet, ekipman

ve yiyecek Ureten ABD merkezli Patagonia,
sUrdurllebilirlikte dncl bir sirket olarak biliniyor.
Kurucusu Yvon Chouinard, 2022 EylUl’inde sirketin
sahiplik yapisini radikal bir sekilde degdistirdi: Patagonia
hisselerinin ylizde 98’i (oy hakkl olmayan hisseler), cevre
projelerini destekleyen Holdfast Collective adli vakfa
devredildi; yuzde 2’si (oy hakki olan hisseler) ise sirketin
cevresel ve sosyal misyonunu korumak icin olusturulan
bir glven fonu olan Patagonia Purpose Trust’a aktarildi.
Bu fon, yénetim kararlarinda strdarulebilirlik degerlerini
onceliklendiriyor ve sirketin uzun vadeli bagimsizligini
glvence altina aliyor. Bu sayede sirketin yillik karinin
yaklasik 100 milyon dolarlik kismi, iklim degisikligiyle
mUcadele ve ¢evre koruma projelerine yénlendiriliyor.

Patagonia, calisan odakli ve cevre dostu uygulamalariyla
da 6ne cikiyor. Esnek calisma saatleri (6rnegdin sorf
molalari), ¢evre bilinci odakli egitimler ve calisanlarin
sosyal sorumluluk projelerine katilimi tesvik ediliyor. ise
alimlarda cevre bilinci bir dederlendirme kriteri olarak
kullaniliyor ve sirketin ofisleri ytizde 100 yenilenebilir
enerjiyle ¢alisiyor. Patagonia, B Corp Sertifikas’’na* sahip
ve Great Place to Work gibi listelerde yer alarak en iyi
isverenler arasinda sayiliyor. Bu uygulamalar, calisan
bagliligini ve sirketin genc yetenekleri cekme glicinl de
artiriyor.

Interface: 2040’ta negatif karbon hedefi

ABD’li hali ve déseme Ureticisi Interface, 1994°’te
baslayan “Mission Zero” programi ile cevresel etkisini
sifira indirmeyi hedefledi ve bu hedefe 2019°da ulasti.
2016’da baslatilan “Climate Take Back” ile 2040’ta
karbon negatif bir sirket olmayi planhyor. Sirket, 1994’ten
beri klresel sera gazi emisyonlarini ylzde 96 azaltti.
Interface, calisanlarini stGrdUruUlebilirlik streclerine aktif
olarak dahil ediyor. Calisanlar, karbon ayak izi azaltimi
ve déngulsel ekonomi Uzerine dlzenli egitimler aliyor
(Ornegin, geri dénisim sirecleri ve dusik karbonlu
malzeme kullanimi konularinda). Sirket, yenilikci éneriler
sunan calisanlarini tesvik ediyor ve geri dénUsturulebilir
Urln gelistirme slreclerinde aktif roller veriyor.
2016’dan beri tUketicilerden alinan 36 tonu askin hall,
geri dénUstlrulda. Cesitlilik ve kapsayicilik odakli ise
alim politikalari uygulayan Interface, kadin liderligini
tesvik ediyor ve esitlikci bir is ortami yaratiyor. Sirket,
ofislerinde yUzde 100 yenilenebilir enerji kullaniyor ve

B Corp sertifikasiyla en iyi isverenler arasinda yer aliyor.
Bu uygulamalar, ¢calisan bagliligini glclendiriyor ve genc
yetenekleri cekiyor.

Unilever: Yasanabilir licret ve
strdirilebilirlik taahhidi

Klresel tUketim Granleri sirketi Unilever, 2020’de
baslattigi “Yasanabilir Ucret” (living wage) taahhiduyle,
2030’a kadar dogrudan calisanlarina (yaklasik 127 bin
kisi) ve tedarik zincirindeki iscilere (milyonlarca Kisi)
temel ihtiyaclari karsilayan maaslar saglamayi hedefliyor.



2024 itibariyla, dogrudan calisanlarinin tamami
yasanabilir Gcret aliyor; tedarik zincirinde ise satin alma
harcamalarinin ylzde 32’si, bu taahhtUdU kabul eden
tedarikcilerden yapiliyor (2024 hedefi ylzde 28’di ve
asildl). Bu Ucretler, asgari Ucretin Gzerinde ve yerel
yasam maliyetlerine gbére ayarlaniyor.

Unilever, cesitlilik ve kapsayicilikta glc¢lU politikalar
uyguluyor. 2020’den beri yénetimde ylzde 50 kadin
liderlik orani saglandi. Engelli istihdami icin 2025’e
kadar ylUzde 5 hedefi kondu (2024’te ylzde 2-3
seviyesindeydi); azinlik gruplar icin ise cesitlilik odakl
tedarikcilere 2 milyar euro harcama yapildi.
Calisanlarina surdarulebilirlik odakl egitimler veren
Unilever, plastik azaltimi1 (2026’ya kadar ylUzde 30) ve
etik Gretim projelerine odaklaniyor. Tedarik zincirinde
cocuk isciligi engelleme politikalari uygulaniyor;
Responsible Partner Policy ile etik standartlar
denetleniyor. 2024’te calisan baghhgi orani ylzde
79’a ulastl. Dow Jones Sardurulebilirlik Endeksi gibi
siralamalarda ESG lideri olarak belirtiliyor.
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IKEA: Tedarikcileri de siirece dahil etti

SUrdurulebilirlikte dncl bir sirket olan IKEA, IWAY (IKEA
Tedarik¢i Davranis Kodu) ile tedarikcilerini bu sUrece dahil
ediyor. IWAY; cevre koruma, isci haklari ve etik standartlari
zorunlu kiliyor; cocuk iscilik ve zorla ¢alistirmay! kesin
olarak yasaklhyor. IKEA, Birlesmis Milletler ve Uluslararasi
Calisma Orgltlu standartlarina gére tedarik zincirinde
dlzenli denetimler yaparak uyumu sagliyor ve uyumsuz
tedarikcilerle is iliskisini sonlandiriyor.

Calisan refahini destekleyen esnek calisma saatleri ve
is-yasam dengesi programlari sunan sirket, calisanlarina
doéngusel ekonomi, atik yonetimi ve strdtrlebilirlik
egitimleri vererek geri dénlsim projelerine (érnegin,
mobilya geri alimi) katilimi tesvik ediyor. Operasyonlarinin
bUyUk kisminda (ylUzde 90’in Gzerinde) yenilenebilir enerji
kullaniyor ve 2021 itibariyla fabrika, paketleme ve dagitim
birimlerinde yltzde 100 yenilenebilir elektrik sagliyor. Bu
uygulamalar, calisan bagliligini artiriyor ve IKEA'yI Great
Place to Work gibi listelerde éne cikariyor.

Calisan Baglhiliginda Yesil iK Etkisi: Kiiresel Ornekler Tirkiye’nin Oniinde
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“Sirketlerin hedefi en bliyiik olmak degil,

en iyi olmak olmali”

Forvis Mazars Tirkiye, surdiriilebilir insan kaynaklari ile kurum kiltiiriiniin déniisimiinde hem
sirketlere danismanlik yapiyor hem de kendilerini déniistiiriiyor. Forvis Mazars Tirkiye CEO’su ve
Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Elgisi izel Levi Coskun ile iK ve Yonetim Danismanhdi Ortagi Mehmet
Eronat, siirdiiriilebilir iIK’nin tanimini, kazanimlarini ve Tiirkiye’ye 6zgii dinamiklerini anlatti.

IZEL LEVIi COSKUN

Forvis Mazars Turkiye CEO’su ve
Kurumsal Strdurulebilirlik Elcisi

Siirdiiriilebilir insan kaynaklari dedigimizde aklimiza
ne gelmeli ve hangi bashklari kapsamali bu yaklasim?

izel Levi Coskun: Calisanlarinin sagligina ve giivenligine
dnem veren, bunun i¢in bir ydnetim sistemi kurmus,
proaktif yaklasimlar gelistiren; calisanlarina dtzenli
olarak bilgi veren ve onlardan da resmi sekilde geri
bildirim alan bir insan kaynaklari modeli akla gelmeli.
is-yasam dengesine &zen gdsteren, etik bildirim ve ihbar
mekanizmasina sahip, ¢alisanlarinin gelisimine yalnizca
teknik acidan degil, sosyal ve kultlUrel boyutta da katki
saglayan bir yapidan séz ediyoruz.

Buna evrensel calisma kosullarina uyum, ILO standartlari,
insan Haklari Evrensel Bildirgesi’nin getirdigi sartlar

da dahil edilmeli. Birlesmis Milletler KlUresel ilkeler
Sozlesmesi’ndeki calisan haklarina iliskin maddelere
uyan, cocuk isci calistirmayan, toplu mtzakerelere izin
veren, kapsayicl bir insan kaynaklari yaklasimidir.

Mehmet Eronat: insan kaynaklari yénetimi
sUrdUrllebilirlik odagiyla ele alindiginda; sirket icerisinde
cevresel, sosyal ve kurumsal boyutlarin bir bGtlin olarak
dikkate alinmasi gerekiyor. Cevresel boyut sadece

MEHMET ERONAT

Forvis Mazars Turkiye iK ve
Yoénetim Danismanlhigl Ortagdi

dogrudan cevre etkileri degdil, calisanlarin her adimda
yarattigi cevresel etkilerin élctilmesini de kapsamali.
Kurumsal boyutta kapsayicilik, ¢esitlilik, esitlik, esit ise
esit Ucret, toplumsal cinsiyet esitligi gibi politikalar
uygulanmali.

Sosyal boyutta ise sirketin aldigi her karar calisanlarini,
onlarin ailelerini ve toplumu etkiliyor. Dolayisiyla IK’nin
cerceve cizerken her kararinda Uc¢ kontrol noktasi olmali:
Kurumsal etkiler, sosyal etkiler ve cevresel etkiler. Bence
sUrdurulebilir insan kaynaklari yonetiminin 6zU bu Ug¢
noktay! her adimda dikkate alarak hareket etmektir.

Siurdirilebilirlik stratejisinde insan kaynaklarinin
rolii nedir?

izel Levi Coskun: Turkiye Surdurulebilirlik Raporlama
Standartlari (TSRS) 2024’te yayimlandi ve sirketler,
2025’te strdurulebilirlik raporlarini yayimlamak zorunda.
Entegre raporlarda finansal ve finansal olmayan bilgileri
birlikte olmasi gerekiyor. Bunun amaci, yatirrmcilara ve
tim paydaslara sirketin kisa, orta ve uzun vadeli nakit
akislarinin sardurulebilirlik ve iklimle ilgili risklerden ne
Olclde etkilendigini gostermek. Ayrica ydnetisim boyutu
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da var, dogru bilginin elde edilmesi ve seffaf sekilde
paylasiimasi. Bu da sirketin daha dogru kararlar almasini
sagliyor.

Dogru karar, yalnizca yénetim kurulunun kendi basina
aldigi kararlarla cikmaz. Paydaslarin beklentileriyle
ybdnetimin stratejilerinin uyumlu olmasi gerekir. Burada
insan kaynaklarinin dogru bilginin akisini saglama rolG
var. Calisanlar kendilerini isletmede rahat hissetmez,
sorunlarini dile getiremezse yonetimin éncelikleri

de yanlis belirlenir. Oysa sirketin en 6nemli paydasi
calisanlardir. Onlara ulasamadiginizda, ihtiyaclarini dogru
tespit edemediginizde, hem kimlik hem de imaj sorunu
ortaya cikar.

Mehmet Eronat: Burada iK’nin en kritik rol(,
strdurilebilirligi kurum kaltirine dontstlirmektir.
CUnku siz istediginiz kadar strateji belirleyin, bu kiltire

yerlesmezse sadece rapor yayimlayan bir sirket olursunuz.

Oysa 6énemli olan calisanlarda davranis degdisikligi
yaratmak. Drucker’in dedigi gibi “Kultur, stratejiyi
kahvaltida yer.” Strdurulebilirlik stratejileriniz kurum
kaltUrline islemezse basarili olmaniz mimkun degil.

Bu siirecte yénetim kurulunun sorumlulugu nedir?

izel Levi Coskun: Bu is, en tepeden baslar. Yénetim
kurulu sahiplenmezse asagiya inmez. TSRS
standartlarinda da yonetisim baslidi ilk sirada yer
alir. Risk ve firsatlarin gérev tanimlarina entegre
edilmesi, politikalara yansitilmasi ve performans
degerlendirmelerine dahil edilmesi gerekir.

Ornegin sadece “Karbon emisyonumuzu 8lctyoruz”
demek yeterli degil. Bunun azaltilmasi icin hedef koymak
ve calisan performansina yansitmak gerekiyor. Strateji
hedefle baslar. Yonetim kurulu sGrdurdlebilirlik bakis
acisini kendi performansina koymali ve bunu isletme
performansina yansitmalidir. Sirketlerin hedefi en blylk
olmak degdil, en iyi olmak olmali.

Mehmet Eronat: Burada kritik iki unsur var: liderlik ve
sOylem-eylem birligi. Liderin ve ydnetim kurulunun
sOyledikleriyle yaptiklari értismezse gliven kaybolur.
Glven kayboldugunda da kurum kultlard olusmaz. Bizim
global calisan baglligr arastirmalarinda Turkiye’'nin
sUrdarulebilirlik farkindaliginda diinya ortalamasinin ¢cok
Uzerinde ¢cikmasi, yillardir bu séylem ve eylem birliginin
korunmasindan kaynaklaniyor.

Bu konuda c¢alisma yapmak isteyen sirketlere ne
onerirsiniz, nereden baslamalilar?

izel Levi Coskun: Sirketin baslayacadi ilk nokta, en
tepedeki liderdir. Cank strdurtlebilirlik dyle “Sen
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sunu yap, ben bunu yaparim” diyerek alt kademelere
devredilecek bir is degildir. En Ust yonetim bu konuda
farkindalik sahibi olmali, sorumluluk almali ve aksiyona
gecmelidir.

ikinci adim, kapsayicli bir strddrulebilirlik komitesi
kurmaktir. Burada yalnizca kadin-erkek esitligi degil;
farkli departmanlardan, farkli seviyelerden, mimkinse
disaridan bir gézin de dahil oldugu heterojen bir yapi
kurulmali. Bu sayede isletme korliGgundn 6nlne gecilir.

Uclncl adim, dnceliklerin belirlenmesidir. Senaryo
analizleri, calisan anketleri, fokus grup calismalari,
mUsteri ve tedarikc¢i gérlsmeleriyle dncelikli
konular belirlenmeli. Bu konularin Birlesmis Milletler
Surdurulebilir Kalkinma Amaclari ile iliskisi kurulmali
ve buna gére yol haritasi cizilmelidir. Kritik olan,
sUrdurdlebilirligin bitmeyen bir yolculuk oldugunun
unutulmamasidir. “Bir rapor yayimladim, isim bitti”
anlayisi dogru degil.

Mehmet Eronat: Danismanlik perspektifinden sunu
ekleyebilirim: Bu ise “rapor yayimlamak” hedefiyle
baslanmamali. Once sirecler strdirulebilirlik
standartlarina uygun hale getirilmeli, ardindan raporlama
bu sltrecin dogal c¢iktisi olmali. Aksi halde bu, bir donem
kalite belgelerinin kagit Gzerinde kalmasina benzer.

ilk adim mevcut durum analiziyle baslamak. Sirketin
oncelikleri, calisanlarin beklentileri ve paydaslarin
ihtiyaclari tespit edilmeli. ESG standartlari, B Corp gibi
sertifikasyonlar yol gdsterici olabilir. Amag, dnce 6zinde
bu donlisimU yasamak, sonra paydaslara raporla
anlatmaktir. Rapor amac degil, aractir.

Tiirkiye’de sirketlerin biiyiik bir boliimi aile sirketi. Bu
doniisiim aile sirketleri icin zor goériiniiyor. Bu noktada
aile sirketlerinin dikkat etmesi gereken hususlar neler?

izel Levi Coskun: Surdurulebilirlik, “Bir sirkette
uygulaniyor, ayni modeli digerine de tasiriz”
diyebilecegimiz bir konu degil. Her isletmenin kendi
degerlerinden, kendi dinamiklerinden baslamasi gerekir.
Bu nedenle bagimsiz ydnetim kurulu Gye sayisini
artirmak ya da icradan daha fazla isim almak gibi tek tip
receteler dogru degil.

Tarkiye Aile isletmeleri Dernegi (TAIDER) bu konuda
dnemli calismalar yapiyor. “Kuzey Yildizi” projesi, aile
sirketlerini sGrddrulebilirlik yolculuguna hazirlamak
icin gelistirildi. Bu calismada B Corp sorulari Turkce’ye
cevrilerek Ulke sartlarina uyarlanmis durumda. Calisan
haklari, yénetisim, musteri iliskileri, aile anayasasi gibi
konularda sorular soruluyor ve alinan puanlarla sosyal
ve cevresel etki dlcullyor.
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IK YONETICILERI ESG’YE LIDERLIK EDIYOR

HR Policy Association’in 2023’te yayimladig! rapor, in-
san kaynaklari yoneticilerinin ESG liderliginde nasil mer-
kezi bir rol Ustlendigini ortaya koyuyor. Sirketlerin yluzde
63’Unde K yd&neticisi ESG stratejisinin olusturulmasinda
dogrudan yer aliyor.4 iK y&neticilerinin tcte biri, ESG per-
formansinin uygulanmasi ve raporlanmasinda basat so-
rumluluk Ustleniyor. Rapora temel olan insan kaynaklari
direktorleri ve onlarin sosyal sorumluluk ekipleriyle yapi-
lan gérusmeler, sirketlerin 6zellikle asagidaki yedi alan-
da ESG ve CSR (Kurumsal Sosyal Sorumluluk) konularina
odaklandigini gdsterdi:

1. Risk azaltma

Nasil ki yatirimcilar yatirimlarinin degerini etkileyebilecek
maddi risklere odaklaniyorsa, sirketler de hukuki, etik ve
is risklerini azaltmaya odaklaniyor. Sirketin i¢c ve dis sosyal
sermayesinin koruyucusu olarak iK’cilar, risk azaltma tar-
tismalarina énemli bir boyut katiyor.

2. Yetenek

Sirketler, yalnizca genis stratejik konulari glclendirmekle
kalmayan, ayni zamanda calisanlari ve potansiyel ¢alisan-
lari icin dnemli degerleri yansitan ESG ve CSR politikala-
ri benimsemeye calisiyor. HR Policy Association’in yakin
zamanda yaptigi bir ankette sirketler, éne cikan ESG ko-
nularindan birinin “calisanlarin ESG girisimlerimizle olan
etkilesimini ydonetmek” oldugunu bildirdi.

3. Cesitlilik ve licret esitligi

Goérusmelerde sirketlerin yaklasik yarisi cesitlilik ve Ucret
esitligine yonelik stratejik odaklarini 6zellikle dile getir-
di. Yazili CSR raporlari incelendiginde ise tim sirketler bu
konulari ¢calisanlari ve/veya muUsterileri (6zellikle tUketici-
ye yoénelik sirketler ve genis tedarik zincirine sahip olan-
lar) icin dncelikli konular arasinda gérduklerini ifade etti.

4. Marka yonetimi ve kamuoyu algisi

Sirketler, ESG faaliyetlerini kurumsal stratejiye baglama-
nin tanimi geredi, stratejik girisimlerin kurumsal éncelik-
lerin dis etkilerini de dikkate almasini gerektirdigini vur-
guladi. Tuketiciye yonelik sirketlerde, musterilerle olan
etkilesimlerin etkisi en dénemli &nceliklerden biri olarak
dne ciktl. Ornegin, CVS Health titin Grinlerini satmayi bi-
rakti cinkU bu Grlnler sirketin markasinin temel amaciyla
celiskili gérulUyordu. Diger bazi sirketler calisanlarini des-
teklemeye yonelik insan kaynaklari girisimlerini paylasti;
bu da musterilerle dis etkilesimleri olumlu etkiledi.

5. Cevresel koruyuculuk

Uretim veya tUketiciye ydnelik sektdrlerde faaliyet gdste-
ren sirketler icin, cevresel etkilerini ele almak ve bu etkiyi
azaltmaya yonelik adimlar atmak bircok paydas acisindan
onemli. Bunlara Uretim yapilan topluluklar, tedarikciler,
calisanlar, potansiyel calisanlar ve yatirimcilar dahil. iK’ci-
larin dogrudan ilgilenmedigi bir konu olsa da, sirket mar-

kasi Uzerindeki etkisi ve isveren olarak cekiciligi nedeniyle
ozellikle ilgili sektodrlerde cok dnemli hale geldi.

6. Tedarik zinciri yonetimi/isleyisi

Urainlerinin Gretimini yurt disindan saglayan veya farkh
bolgelerde Uretim yapan sirketler, siklikla tedarik zinciri
ydnetimine odaklaniyor. iK’cilar icin bu durum, sirketin
tedarikcilerle nasil iliski kurdugunu, beklenen isglcl ve
insan haklari standartlarini da iceriyor. Gérlsmelerde bazi
durumlarda bu konulardan dogrudan tedarik zinciri biri-
minin sorumlu oldudu, ancak codu zaman IK’nin da gicli
bir ortak olarak rol aldigi gérildd. Bu durum, sirketin i¢
paydaslarina ve dis kamuoyuna verilen mesajlarin da glc-
lenmesini sagliyor.

7. Toplumsal destek ve katilim

Neredeyse tim sirketler tesislerinin bulundugu topluluk-
lari desteklediklerini belirtti. Bazi sirketler toplumsal des-
tek stratejilerini merkezden yoneterek tutarlilik saglama-
yI tercih ederken, bazilari ise genel cerceveyi belirleyip
yatirim kararlarini yerelde delegasyonla hayata geciriyor.
Bu girisimler; toplum saghgi projeleri, aile izni ve cocuk
bakimi destegi veya belirli bir Ulke ya da bdlgeye 6zgu
sorunlari ele almay! icerebiliyor. BlyUk tedarik zincirine
sahip sirketler, toplumsal yatirimlarini sézlesmeli Uretici-
lerin bulundugu yerlere de genisleterek sorumlu isveren
rollerini pekistiriyor.

General Mills, HP, Johnson & Johnson ve Procter & Gamb-
le, Borusan, Arcelik, Migros gibi sirketlerde IK y&neticileri,
ESG'yi sirket stratejisinin ayrilmaz parcasi haline getirmis
durumda. Ornegin HP’de, ESG hedefleri performans de-
gerlendirmeleriyle entegre edilerek calisanlarin gunltk is
pratigine de yansitiimis.

CHRO’larin ESG Stratejisindeki Rolii

Sinirli/hig rol almiyor Basat sorumluluk

Ustleniyor (%33)

Stratejide dogrudan
yer aliyor (%63)

Kaynak: HR Policy Association, 2023 - ‘The Role of the CHRO in ESG’
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OZAN AKIN

Migros Perakende Akademisi ve Magaza iK Direktéri

MIGROS’UN SURDURULEBILIR
IS FELSEFESI: iYi INSAN,
iYi iS, iYi GELECEK...

Migros olarak insani odaga alan, toplumla
bUtlnlesen ve dogaya saygili bir yapiyi insan
kaynaklari stratejimizin temeline koyuyoruz. 23
bin 500 is ortagimiz, 75 bini askin kisilik ailemiz ve
milyonlarca musterimizle toplumun ¢ok genis bir
kesimine dokunan sosyal bir sirketiz.

insan kaynaklari vizyonumuzu, isveren marka deger
dnerimiz “lyi Is, lyi Gelecek” kapsaminda ve calisan
refahini énceleyen bir anlayisla sekillendiriyoruz.
Degerlerimizle sekillenen strdurulebilir bir gelecegi
birlikte insa ediyoruz. Onceligimiz, calisanlarimizin
her birinin potansiyelini en iyi sekilde ortaya
cikarabilecegdi, kapsayici ve destekleyici bir calisma
ortami yaratmak. Firsat esitligini ve cesitliligi temel
alarak, toplumsal cinsiyet esitligini glclendirmeye
ve geng yeteneklerin gelisimini desteklemeye énem
veriyoruz. Kurumsal yapimizda glven ve seffafligi
esas alarak, etik degderlerin rehberlik ettigi bir
iletisim kultlrd olusturuyoruz. Béylece kurumun
gelecegdini birlikte sekillendiren, aidiyet duygusu
yUksek bir ekip ortaya cikiyor.

Toplumsal cinsiyet esitligi ve

kadin liderlikte kararhlik

Firsat ve cinsiyet esitligini temel alan bir ¢calisma
ortami yaratarak, kapsayicit kurum kGltarnG kalici
hale getirebilmek bizim icin cok énemli. Yizde 46
kadin calisan oranimizla Turkiye’de en fazla kadin
istihdam yaratan sirketler arasindayiz. 2024 sonu
itibariyla ylzde 33 olan kadin yénetici oranimizi,
2027’ye kadar ylUzde 35’e cikarma hedefimiz

var. Bu hedef dogrultusunda gelistirdigimiz
“Lider Kadinlar” ve “Potansiyelini Kesfet” gelisim
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programlari ile yoneticilerimize bir Ust pozisyon

icin cesaretlendirici, motive edici ve ilham verici

bir gelisim yolculugu tasarliyoruz. Ayrica, LEAD
Network EU CEO TaahhUdU’nln imzacilari arasinda
yer alarak hem sirket icinde hem de toplumda kadinin
glclendirilmesi adina calismaya devam ediyoruz.

Dijitallesme ve yapay zeka ile

strdurilebilir operasyonlar

Migros’un dijitallesme vizyonuna ve strdUrullebilir
iK stratejilerine dogrudan katki sunabilmek icin iK
sUreclerimizin de tamamini dijitallestirerek uctan
uca kusursuz bir dijital deneyim saglamaya ve
operasyonel verimliligimizi en yUksek seviyeye
cikarmaya calisiyoruz.

insan kaynaklari streclerimizdeki hacimli ve
yenilenen islerde robotik stire¢c otomasyonlarindan
faydalanirken i¢c kaynaklarla gelistirdigimiz
uygulamalarla Migros’a 6zgU ve kolaylastirici
cdzUmleri calisanlarimiza sunuyoruz. Magaza is
glcl planlamasi, ise alim, performans ve gelisim gibi
sUreclerimizin her adiminda verilere dayall regresyon
tabanli modellerden destek aliyoruz. Dijital ise alim
sUreci ile adaylarin basvuru sUreclerini kolaylastiriyor,
belgeleri yapay zeka destekli sistemlerle isleyerek
blyUk bir verimlilik saghyoruz.

Migros olarak dijital donlUsim yolculugumuzda en
onemli 6dnceliklerimizden biri de, ¢calisanlarimizin
dijital yetkinliklerini sGrdrulebilir bicimde gelistirmek.
Bu dogrultuda, sirketimizin 2035 vizyonuyla uyumlu
olarak hayata kurguladigimiz Dijital Akademi,
calisanlarimizin dijital okuryazarlik, veri farkindaligi
ve yapay zeka becerilerini artirmayi hedefliyor.
Yapay zekanin ve dijital araclarin etkin kullanimiyla is
sUreclerinde hiz ve verimlilik saglanirken; teknolojik
atilimlarda daha bilincli karar alabilme ve dijital
glvenlik ve etik farkindaliginin artmasi gibi kritik
kazanimlar da elde ediyoruz.

Mutlulugun kurumsal basarisi:

Happy Place To Work

TUum bu calismalarin ciktisini, bagimsiz arastirmalarla
da gormekten mutluluk duyuyoruz. Happy Place To
Work arastirmasinda “Zincir Marketler” kategorisinde
“TUrkiye’nin En Mutlu is Yeri” secilmemiz,
alisanlarimizla kurdugumuz glcli bagi gosteriyor.
2025 yiliicin ayni zamanda “Mikemmel Calisan
Deneyimi” sertifikasini almaya hak kazandik.
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TURKIYE
KUCUK AMA

EMIN ADIMLARLA
ILERLIYOR

Tarkiye, Avrupa Yesil Mutabakati ve klresel ESG
standartlarina uyum slrecinde dnemli bir adim atarak
Tuarkiye Surdurulebilirlik Raporlama Standartlari’ni (TSRS)
yurarlige koydu. Kamu Gdzetimi Muhasebe ve Denetim
Standartlari Kurumu (KGK) tarafindan yayimlanan TSRS,
sirketler icin finansal olmayan verilerin de raporlanmasini
zorunlu hale getiriyor.®

2024 itibariyla, asagidaki esik degerleri asan sirketler
TSRS kapsaminda raporlama yapmakla yukimli hale
geldi:
e Calisan sayisi: 250’nin Uzerinde olan
» Aktif toplami: 500 milyon TL’yi asan
* Net satis hasilati: 1 milyar TL’nin Gzerinde
gerceklesen

Bu kriterlerden ikisini saglayan sirketler i¢cin raporlama
zorunlu hale geliyor. Dolayisiyla yalnizca blyUk élcekli
halka acik sirketler degil, Trkiye’nin sanayi ve hizmet
sektdrindeki ¢cok sayida sirket de artik bu yukimIGligan
parcasi oldu.

TSRS, sadece cevresel veriler degil, calisan odakli
gostergelerin de dlzenli olarak raporlanmasini sart
kosuyor. Bu kapsamda sirketlerin raporlamasi gereken
baslica IK metrikleri sunlar:

e Calisan cesitliligi, kadin yénetici orani, firsat esitligi

« s saghgi ve glivenligi gdstergeleri

(kaza oranlari, kayip glinler)

* Calisan devir orani ve devamsizlik oranlari

e Calisan basina egitim saati

e Performans degerlendirme slreclerinin seffafligi

Sirketler raporlarla kamuoyuna
mesaj veriyor

Bu dizenleme, iIK’nin artik yalnizca operasyonel

degdil, stratejik bir aktér oldugunu ortaya koyuyor.
insan kaynaklari departmanlarinin, strdaralebilirlik
raporlamasinin merkezinde yer almasi gerekiyor. Clnku
raporlanan gostergeler yalnizca “veri” degil, ayni
zamanda sirketin kaltard, is yapis bicimi ve paydaslarla
kurdugu glven iliskisi hakkinda glclU bir mesaj niteligi
tasiyor.
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TSRS, Avrupa Birligi’nin CSRD (Corporate Sustainability
Reporting Directive) dlizenlemesine uyumlu olacak
sekilde tasarlandi. Bu da Turk sirketlerinin, Avrupa
pazarina erisimde uyumluluk avantaji elde etmesini
sagliyor. ihracat yapan firmalar icin bu raporlamalar artik
bir rekabet kosulu. Yerli sirketler, bu sayede yalnizca
yerel yakumlultklerini yerine getirmekle kalmiyor,

ayni zamanda kUresel tedarik zincirlerinde seffaflik ve
sUrdUrllebilirlik acisindan “oyun kurucu” hale geliyor.

Bu noktada Borsa istanbul’da islem géren sirketlerin
de dnemli calismalar yaptigi goéruliyor. Endekste yer
alan sirketlerin dnemli bir bdlim, IK uygulamalarini
GRI/TSRS standartlariyla raporluyor. Yapilan analizler,
ESG skoru yuksek olan sirketlerin yatirimci cekmede
ylzde 20 avantaj sagladigini gbsteriyor. 2024°’te 32
sirket incelendiginde, egitim ve katilimin ytzde 90’In
Uzerinde bir seviyeye ulastigi gériliyor. Ancak yesil IK
uygulamalarinin orani ylzde 30-50 seviyelerinde.

TSRS’NIN KAPSAMI VE SARTLARI

Calisan sayisi < 250
Calisan sayisi 250’nin Uzerinde olan sirketler bu
kapsama giriyor.

Aktif toplam < 500 milyon TL
500 milyon TL Uzerinde aktifi olan sirketler
TSRS kapsamina giriyor.

Net satis hasilati < 1 milyar TL
Buyuk olcekli sirketler icin belirlenen finansal dlcek.

is Saghgi ve Giivenligi (iSG)
TSRS’de kaza oranlari, kayip glnler ve ¢alisan
sagligr metrikleri yer almak zorunda.

Cesitlilik & Esitlik
Sirketler kadin ¢alisan orani ve Ucret politikalarini
raporlamak zorunda.

Egitim saati
Calisan basina verilen egitimler ve sUresi raporda
belirtilecek metrikler arasinda.

Devamsizlik & Devir oranlari
Calisan baghligi ve isten ayrilma oranlari
raporlaniyor.

Performans degerlendirmesi
Sirketin seffaf bir performans degerlendirmesi
yapmasi énem tasiyor.

cli]slalelobe
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Egitim ve ydnetime katilim orani
yuzde 100’e yaklasiyor

BiST endeksindeki sirketlerin neredeyse tamami,
calisanlarina strdurulebilirlik odakli egitimler (karbon
ayak izi, enerji verimliligi, ESG prensipleri) sunuyor.
Yonetime katilimda ise calisanlar, ESG karar sUreclerine
dahil ediliyor (6rnegdin, cevre projelerinde oy hakki
veya geri bildirim mekanizmalari). Bu, calisan bagliligini
artiriyor ve Z/Y kusagdi calisanlarin “anlamli is”
beklentisini karsiliyor. Ornegdin TSKB, 2023 raporunda
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her calisana yillik 10 saatin Gzerinde ¢evre farkindaligi
egitimi verdigini belirtiyor; bu, baglilikta yluzde 20 artis
saglamis. Ko¢ Holding ise calisanlarin ylzde 90’Inin ESG
hedeflerine katkli sundugunu raporlamis.

Cevre dostu ise alim, kagitsiz strecler, enerji tasarruflu
ofisler henliz yaygin degil. BIST sirketlerinin sadece
yUzde 30-50’si bu tur uygulamalari raporluyor. Ornegdin,
Ekol Lojistik’in sGrlGcU egitimleri (Euro 5 araclarla
emisyon azaltimi) veya Banvit’'in atik ydnetimi egitimleri
(230 ton/gln organik atik déntstimi) dncl ancak kicik
Olcekli sirketlerde bu calismalar emekleme asamasinda.

“Insan” odakl Ulkeler, dinyaya 6rnek oluyor

2018 yilinda Guney Kore’deki OECD Dilinya
Forumu’nda iskocya, izlanda ve Yeni Zelanda
htUklUmetleri Refah Ekonomisi HUkUmetleri

(WEGoO - Wellbeing Economy Governments) adi
verilen uluslararasi isbirligi agini kurdu. Bu ittifak,
ekonomik politikalari sadece gayrisafi yurtici hasila
(GSYH) gibi geleneksel biylime gbstergeleriyle
degil, vatandaslarin refahi (wellbeing), sosyal esitlik,
saglik, egitim, cevre koruma ve strdurulebilirlik gibi
daha genis kriterlerle sekillendirmeyi amacliyor.
WEGo, ekonomik basariyl yeniden tanimlayarak,
ekonomik, sosyal ve cevresel zorluklari ele aliyor ve
Birlesmis Milletler SUrdurulebilir Kalkinma Amaclari
ile uyumlu politikalarin yarttalmesini saghyor. Uc
kurucu Uye ile baslayan ittifak, 2020’de Finlandiya
ve Galler’in katilimiyla genisledi. Kanada aktif
katilimci (henlz Gye degil), Avustralya gdzlemci
olarak katiliyor. ittifak, COVID-19 sonrasi refah odakli
politikalari tesvik etmek icin hiz kazandi. WEGo
Gyelerinin bazi uygulamalari séyle:

Izlanda: Eski Basbakan Katrin Jakobsdottir,
2019’da Londra’daki Chatham House’ta yaptigi
konusmada, izlanda’nin refah ekonomisi modelini
tanittl. Jakobsdottir, GSYH yerine beden ve

ruh saghgini, aile dostu politikalari ve ¢cevresel
strdurulebilirligi énceliklendiren bir yaklasimi
savundu. izlanda, Wellbeing Economy Governments
(WEGO) ittifakinin kurucu Uyesi olarak, sosyal
gostergelerle refahi artirmayi hedefliyor.

1 https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2019.100705

2 SHRM, HRM'’s Role in Corporate Social and Environmental Sustainability, 2012.

Yeni Zelanda: 2019’da Jacinda Ardern liderliginde
“Wellbeing Budget” (Refah Bltcesi) baslatildi.
Saglik, egitim, cocuk yoksullugunu azaltma ve
cevre koruma gibi alanlara odaklanan bu bultce,
refah gdstergelerini ekonomik basarinin temeli
yaptl. Ornegdin, cocuk refahi ve iklim degisikligiyle
mucadele i¢cin &zel fonlar ayrildi.

Iskogya: Nicola Sturgeon déneminde, National
Performance Framework ile refah odakli politikalar
gelistirildi. Saglik, esitlik ve cevre koruma, ekonomik
bUyUmeden dnce geliyor.

Finlandiya: 2015’ten beri refah odakli politikalar
uyguluyor. Egitim, saglik ve sosyal esitlik
gostergelerine yatirim yaparak World Happiness
Report’ta 7 yil Ust Uste en mutlu Ulke secildi.

Galler: 2015’te Well-being of Future Generations
Act ile nesiller arasi refahi koruma yasasi ¢ikardi.
Cevre, sosyal esitlik ve saglik odakli politikalarla
refah ekonomisini destekliyor.

Kanada: 2020’den beri WEGo etkinliklerine
aktif katiliyor ve 20217'de federal dlizeyde “Quality
of Life Framework” ile refah gdstergelerini
politika yapimina entegre ediyor. Ornegdin, sagdlik
hizmetlerine erisim ve sosyal adalet projelerine
yonelik yatirimlar artirihiyor.

3 Emerald, A Conceptual Framework for Sustainable HRM Integrating Ecological and Inclusive Perspectives, 2025.

4 HR Policy Association, The Role of the CHRO in ESG, 2023.
5 KGK, Turkiye Surdurulebilirlik Raporlama Standartlari (TSRS), 2023.

*B Corp Sertifikasi: isletmelerin sosyal ve cevresel performans, seffaflik ve hesap verebilirlik standartlarini karsiladigini belgeleyen, kar amaci giitmeyen B Lab
tarafindan verilen bir sertifikadir. CSR (Kurumsal Sosyal Sorumluluk) veya ESG’den farklidir; daha kati standartlar ve buttncul bir yaklasim sunar.
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sahibinden.com insan ve Surdirilebilirlik
Genel Muduar Yardimcisi

SURDURULEBILIRLIK
KURUMSAL DNA’MIZA
ISLEYEN BiR ANLAYIS

sahibinden.com olarak, 2000’den bu yana “insanlari
hayalleriyle bulusturma” vizyonumuzla, insani ve
glveni kurum kultrimGzin merkezine alarak
calismalarimizi strdirlyoruz. Bu glcll vizyonu
sUrdrdlebilir kilmanin éncelikli kosulu calisanlari
dinlemek, talep ve ihtiyaclarini dogru sekilde tespit
etmekten geciyor.

Calisan markamizi tasarlarken mevcut ve potansiyel
calisan deneyimini etkileyecek tim uygulamalarimizi
sirketimizin vizyonu, misyonu ve genel stratejisi

ile uyumlu hale getirdik. “Sahibi Sensin” deger
onermemizi, kurum ktltGrimuadzin tdm unsurlari ile
temellendirerek olusturduk. Bu anlayisla, hayata
gecirdigimiz tim calisan deneyimi uygulamalarimizi,
calisma arkadaslarimizdan aldigimiz &nerilerle birlikte
sekillendiriyoruz. sahibinden.com’lularin, mutlu ve
yUksek performanslarini ortaya koyarak calisabilecegdi
ortamlar tasarlama motivasyonuyla hareket ediyoruz.

Calisanlarin iyi olma hali énceligimiz

is ve &zel yasam dengesini kurabilen calisanlarin
motivasyon ve verimliliklerinin yliksek olduguna
inaniyoruz. Bu dogrultuda hayata gecirdigimiz
“Kaliteli Yasam Paketi” olanaklari kapsaminda calisma
arkadaslarimiz; psikolojik destek, hukuki danismanlik,
mali destek danismanligi, aile danismanligi, saglikli
beslenme danismanligi, teknolojik destek, veteriner
danismanligi gibi pek ¢cok hizmetten faydalanabiliyor.
Bu hizmetler, calisma arkadaslarimizin ailelerine de
sunuluyor. Esnek izin politikalarimiz kapsaminda
dogum glnu izni ve okulun ilk glint izni gibi olanaklar
da sunuyoruz.

Yasam alani olarak konumlandirdigimiz Sahiplex’'te
calisma arkadaslarimiz, ortak ¢alisma saatlerine uygun
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olacak sekilde ofise giris ve cikis saatlerini kendileri
planliyor. Bunun yani sira yine Sahiplex’teki fiziksel
ve zihinsel sagliklarini destekleyecek olanaklardan
yararlanabiliyorlar. isterlerse spor salonunda
antrendrimuuzdn yazdigi program esliginde sporlarini
yapabiliyor veya gln icerisinde basketbol sahasi,
pilates stidyosu, masa tenisi gibi sosyal alanlardaki
aktivitelere katilabiliyorlar. Ayrica Richmond
Otelleri’nde 1 hafta sure ile her sey dahil konaklama
hakkindan yararlanabiliyorlar.

Arac filomuzun ylizde 79’u hibrit

“Gelecegdi Sahiplen” mottosuyla belirledigimiz
sUrdUrllebilirlik stratejimiz dogrultusunda “DUnyayi
Sahiplen”, “DénUsimU Sahiplen” ve “Esitligi Sahiplen”
basliklari altinda ¢cevresel, sosyal ve ydnetisim
alanlarinda calismalarimizi yGritUyoruz.

Ayrica gezegenin kaynaklarini sinirsizmis gibi
tuketemeyecegimizin bilinciyle yaptigimiz her isin
dogaya etkisini goérlyor, dlclyor ve sorumlulugunu
aliyoruz. 2023’den bu yana karbon ayak izimizi
titizlikle dl¢clyoruz. Yakin zamanda ise ilk Karbon Notr
e-ticaret platformu olduk. 2028 yili i¢cin verdiginiz

bu taahhidu 3 yil dnce tamamlamanin gururunu
yaslyoruz.

Arac filomuzun ylzde 79’unu hibrit modellere
doénUstlrerek yilda 329 ton CO, salimini 6nledik. Yesil
Ofis Sertifikall calisma alanlarimizda, enerji ve su
tasarrufu saglayan sistemleri hayata gecirdik.

isvec Cevre Arastirmalari Enstitist (IVL) is birligiyle
yayimladigimiz ikinci Elin Strdirulebilirlige Katkisi
Raporu ile ikinci el Grlnlerin tercih edilmesinin
cevresel etkilerini ve dénglsel ekonomiye saglanan
katkiyl net verilerle ortaya koyuyoruz. Bu yil Cevre
GUNnU’nde yayinladigimiz rapora gore, sahibinden.com
Uzerinden gerceklestirilen ikinci el satislar sayesinde,
yaklasik 11,6 milyon ton CO2 esdegeri sera gazi
emisyonu 6nlendi.

United Nations Global Compact imzacisi bir sirket
olmanin da sorumlulugu ile Cesitlilik, Esitlik ve
Kapsayicilik konularinda da uzun yillardir kararlilikla
yUrGttGgimuaz calismalarla kendimizi strekli
gelistiriyoruz. Toplumsal cinsiyet esitligi alaninda ise
kadin istihdamini artirmak ve is yerinde firsat esitligi
politikalarini gli¢clendirmek temel édnceliklerimiz
arasinda yer aliyor. UN Women Kadinin Glc¢lenmesi
Prensipleri (WEPs) imzacisi olarak, 2026 yilina kadar
kadin calisan ve ydnetici oranimizi ylzde 50’ye
cikarmayi taahhit ediyoruz. Ayrica KAGIDER - Firsat
Esitligi Modeli (FEM) Sertifikasi ve is’te Esit Kadin
Sertifikasi’na sahibiz; toplumsal cinsiyet esitligini

is yerimizde somut adimlarla desteklemeye devam
ediyoruz.
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BAHAR TASKIN OZTURK
INAN Dernegi Kurucu Baskani

GELECEGIN LIiDERLIK VE
PERFORMANS FORMULU:
KAPSAYICILIK

Surdurulebilirlik, uzun yillar cevre odaginda
degerlendirildi. Ancak ginimuiz dUnyasinda bu bakis
acisi hizla evriliyor: iklim krizi, esitsizlikler ve toplumsal
kirilmalar birbirine érilmuUs durumda. Dolayisiyla
sUrdurllebilirlik yalnizca dogaya degil, insana karsi

da bir sorumluluk haline geliyor. Artik kurumlar,
stratejilerini sekillendirirken yalnizca cevresel ayak izini
degil, sosyal etkilerini ve klltUrel dénlsim kapasitesini
de masaya yatirmak zorunda.

Kurumsal dlnyanin, girisimlerin ve sivil toplumun
ortasinda biri olarak; medya glicinln farkindalik
yaratmak ve konulari gérinir kilmak acisindan ne
kadar 6nemli oldugunu her giin gézlemliyorum.

Bu alanlarda yaptigim sohbetlerde, bir yandan
dnyargilarimizi ve sinirlarimizi, diger yandan ise
degisime olan inancimizi gérdyorum. Genclerle
bulustugum bircok konusmada ise onlarin sordugu
sorularin derinligi, inanclari ve toplumsal duyarliliklari
bana umut veriyor. Bazen etkisi ancak uzun yillar
sonra hissedilecek calismalarin kivilcimini buglnden
atabilmek, bu umudu besliyor.

Empati, tartisiilmaz bir yetkinlik oldu

Peki, gelecege dair umutlarimizi hayata gecirmek icin
bizi nasil bir is dinyasi bekliyor?

Teknolojinin bas dondUricl hizla is dinyasini
dénUstirdigu bu cagda, gelecedin en kritik sermayesi
yvalnizca teknik yetkinlikler degdil. Yapay zeka,
otomasyon ve dijitallesme, verimliligi artirirken ayni
zamanda insan odakli becerilerin—6zellikle empati ve
kapsayici liderligin—degerini katliyor. Teknoloji, rutin
isleri devralirken insanin yaratici, stratejik ve duygusal
zeka gerektiren alanlarda éne cikmasini sagliyor.

Peki bu donlUsimin merkezinde hangi yetkinlikler
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yer aliyor? Harvard Business Review’in 2025 tarihli
arastirmasina goére, empati artik liderlik i¢cin “tartisiimaz
bir yetkinlik” olarak tanimlaniyor; ¢alisan bagliligini,
inovasyon kapasitesini ve krizlere dayaniklihgi
dogrudan etkiliyor. Yiksek empati becerisine sahip
liderlerin yonettigi ekiplerde yaraticiligin ytzde 35,
calisan memnuniyetinin ise ylzde 25 oraninda artigi
verilerle ortaya konuyor. Empati, yalnizca duygusal bir
hassasiyet degil, stratejik bir rekabet avantaji.

Z kusagi bu tabloyu daha da netlestiriyor. 2025 tarihli
Future Workforce Expectations Report verilerine gore,
Z kusaginin ylzde 68’i calistigr kurumun toplumsal
katkisini kariyer seciminde “kritik” olarak géruyor. Onlar
icin bir sirketin “ne yaptig1” kadar, “neden yaptig1” da
onemli. Aidiyet hissi, anlam arayisi ve etik durus, maas
ve unvan kadar degerli hale gelmis durumda. Kurum
icinde kapsayiciligi yalnizca bir politika degdil, ginlUk
deneyim olarak hisseden Z kusagi calisanlari, uzun
vadeli baglillk géstermeye ¢cok daha yatkin.

Bilingsiz ényargilarimizin

ne kadar farkindayiz?

Bu noktada sosyal strdurulebilirlik, isin gelecegdinin
vazgecilmez parcasi olarak 6ne c¢cikiyor. Cesitlilik, firsat
esitligi, psikolojik glivenlik, kusaklararasi diyalog ve
toplumsal cinsiyet esitligi gibi unsurlar, sadece “iyi
goértinmek” icin dedil, krizlere dayanikl ve yetenek
cekebilen organizasyonlar insa etmek icin stratejik
gereklilik. Ustelik bu déntstm, yalnizca kurum
politikalariyla degdil, yukaridan asagiya benimsenmis
kapsayici liderlikle mUimkin oluyor.

Bireysel olarak bizim bu tabloda rolimUtz ne? Her ne
kadar kurumlar 6zelinde konussak da aslinda hepimizin
yapmasi gerekenler var. Bilingsiz dnyargilarimizin ne
kadar farkindayiz? Bu farkindaligi ne oranda aksiyona
dénustirebiliyoruz? isin geleceginde var olabilmek

icin empatiyi gelistirmek, farkli bakis acilarina acik
olmak ve birlikte Gretme kultUrinG beslemek hepimizin
sorumlulugu.

INAN Dernegdi (Inclusion Awareness Network) olarak
biz, sosyal strdurUlebilirligi kapsayicilik odaginda ele
aliyoruz. Farkindalik fazinin -yani empatiyle harekete
gecmenin- toplumsal dénlUstmdeki yerini her firsatta
vurguluyoruz. Medyanin glclnda, sivil toplumun etkisini
ve kurumsal diinyanin kapasitesini bir araya getirerek;
hem bireysel hem kolektif dlcekte degdisim yaratacak
modeller gelistiriyoruz. Turkiye’yi klresel kapsayicilik
endekslerine tasiyor, iyi uygulamalari gérinur kiliyor ve
kurumlara somut yol haritalari sunuyoruz.

Gelecegin is dlinyasi; cevreyi koruyan ama insani da
merkeze alan bir anlayisla sekillenecek. Kapsayici
liderlik, teknolojik dénlsim ve sosyal strdurulebilirlik
birlestiginde, hem kurumlar hem toplum daha adil,
esitlikci ve dayanikli bir gelecede ydnelecek.

Kaynaklar: « Harvard Business Review (2025) - Empathy is a Non-Negotiable Leadership Skill: https://hbr.org/2025/04/empathy-is-a-non-negotiable-leadership-skill-heres-how-to-practice-it
« PwC (2025) - Future Workforce Expectations Report: https:/www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-workforce-hopes-and-fears.html
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SERAN YUZBASIOGLU

DFDS insan Kaynaklari Direktdr

insan kaynaklarinda siirdiiriilebilirlik neden 6nemli?
insan kaynaklarinda strdurulebilirlik konusu, artik
sirketlerin uzun vadeli basarisi icin olmazsa olmazlardan
biri. Ozellikle yeni jenerasyon calisanlar, dederlerine
onem veren ve sUrdurllebilirligi benimseyen is

yerlerini tercih ediyor. Boyle bir yaklasimla sirketler

hem calisanlarin motivasyonunu yuUkseltiyor hem de
bagliliklarini gtclendiriyor. Ayrica strdurUlebilirlik
prensiplerini benimsemis sirketler, piyasada daha itibarl
ve glvenilir bir konum elde ederek yeteneklerin yani sira
musteriler ve yatirimcilar tarafindan da daha cok tercih
ediliyor.

YiGITCAN BOZOGLU

Aras Kargo Hukuk, ic Denetim ve
insan & Kultir Baskan Yardimcisi

insan kaynaklarinda siirdiiriilebilirlik neden dnemli?
insan kaynaklarinda sUrdurtlebilirlik, calisan refahini,
verimliligi ve kurumlarin uzun vadeli basarisini odagina
alan butlnsel bir yaklasimi temsil ediyor. Bu anlayis,
calisan mutlulugunu ve gelisimini strekli kilmay!
onceliklendiriyor. Calisanlarin gelisimi, baghligi ve
motivasyonu, kurum kulttrayle desteklendiginde
sadece bireysel performansi degil, kurumu da
guglendiriyor. Aras Kargo olarak, insan kaynaklarinda
sUrdurulebilirligi kalici bir deger haline getiriyoruz.

Amacimiz, sadece glinimuzin degil, yarinin da
gereksinimlerini karsilayacak yetkinliklere sahip,
dinamik bir ekip olusturmak. Her bir calisma
arkadasimizin kendini ait hissettigi, esitlik¢i ve kapsayici

UYELERDEN: SURDURULEBILIR iK NEDEN ONEMLI?
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Surdiralebilirligi benimsemis
sirketler, gliven de kazaniyor

Sirketinizde sirdirilebilir iK yaklasimini hayata
gecirdiniz mi? Birka¢ 6rnek paylasir misiniz?

Evet, sUrdurulebilir insan kaynaklari yaklasimini kurum
genelinde farkli uygulamalarla destekliyoruz. Dlzenli
olarak calisan bagliligi anketleri yaparak geri bildirimlere
gbre aksiyon planlari olusturuyoruz. Ekiplerimize 6zel
gelisim programlari ve egitim icerikleri sunarak yetenek
yoénetimini dnceliklendiriyoruz. Cesitlilik ve kapsayicilik
odadimiz dogrultusunda, ise alim sUreclerimizde firsat
esitligine 6nem veriyoruz. Ayrica calisan deneyimini
gelistirmek icin seffaf iletisim, mentorluk ve esnek calisma
gibi uygulamalari da yayginlastiriyoruz.

Surdurilebilirligi kalici bir deger
haline getiriyoruz

bir kGltlr olusturarak sUrdurulebilir basarinin temelini
atiyoruz.

Sirketinizde hayata gecirdiginiz siirdiriilebilir iK
yaklasimi uygulamalarindan 6rnekler verebilir misiniz?
Calisan deneyimini strekli gelistiren ve kurum kaltGrdnG
glclendiren adimlar atiyoruz. Cesitlilik ve kapsayicilidi
onceliklendirerek, yonetim kadrolarinda kadin temsilini
artirmaya yoénelik politikalar uyguluyoruz. Liderlik
gelisim programlariyla ekip arkadaslarimizin kariyer
yolculuklarina destek oluyoruz. Calisanlarin kendini ait
hissettigi, esitlik¢i ve seffaf bir kurum kaltlGrl yaratmaya
6zen gosteriyoruz. Ayrica gonulltltk faaliyetleri

ve cevresel sorumluluk projeleriyle calisanlarimizi
toplumsal katkinin bir parcasi haline getiriyoruz.
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KALPTEN GELEN GUC:
Bagliligr anlamla,
sUrdurulebilirligi
kurgulamak

iNnsanla

Calisanlara yalnizca bir pozisyon degil; dinyaya, topluma dokunabilecekleri bir
anlam sundugunuzda, yaratilan faydaya ortak ettiginizde iste o zaman kurum
olarak ekiplerinizin kalplerinde yer edinirsiniz. Bu yaklasimin bir diger faydasi

da calisan sadakati... Arastirmalar, kurumsal eslesme ve gonulldluk gibi amacg
programlarina katilan calisanlarin isten ayrilma oraninin ilk 2,5 yil icinde ylUzde 52
oraninda dustigunt de gosteriyor.

Bir is yerinde bagliligi gercekten ne artirir? Yiksek
maaslar, yan haklar, esnek calisma saatleri, yeni nesil
ofisler... Bunlar &nemli ama artik yeterli degdil. Buglinin
ve yarinin calisani yalnizca kazanc¢ ve imkanlar degil,
anlam ariyor. Yaptigi isin bir amaca hizmet ettigini
hissetmek istiyor.

Benevity’nin “Talent Retention Study” raporuna gore,
kurumsal eslesme ve génUlltlik gibi amac¢ programlarina
katilan calisanlarin isten ayrilma orani ilk 2,5 yil icinde
ylUzde 52 oraninda dusUyor. Bu yalnizca; duygusal bir
baglilik degil, sirket performansina dogrudan yansiyan
bir gercek.

Bu veriler bize g&steriyor ki kurumlar yalnizca yetenek
cekmekle kalmamali, yetenegin strduralebilirligi icin de
kUltGrdnG yeniden tanimlamali. Calisan baghhgr artik
bordro ve yan haklarin 6tesinde; calisanlarin kendilerini
ait hissettikleri, iz birakabildikleri, katki sunduklari
kultarlerle mimkuan. Aidiyet hissi glcll olan insanlar ayni
is yerinde daha uzun sUre calisiyor, daha fazla gelisiyor
ve kurumla birlikte bUytyor.

Peki siz calisanlariniza sadece bir pozisyon mu
sunuyorsunuz, yoksa kdk salabilecekleri, birlikte
blyUyebilecekleri ve hem kendileri hem de toplum veya
gezegenimiz icin anlam yaratabilecekleri bir kGltir ma?

Calisanlarin kalbinde yer edinmek

Bir sivil toplum ydneticisi olarak, bu ekosistem icerisinde
farkh kurumlarla tecribe kazandigim son 15 yildir
gdzlemledigim bir gercek var: lyi ydnetisim, cesitlilik,
kapsayicilik, hakkaniyet ilkelerine, etik degerlere bagl

*PERYON Genel Sekreteri

kurumlar; sivil toplumla temas ettikce gelisiyor, blylyor,
glgleniyor. STK Gyelikleri, géonallalik ¢alismalari,
toplumsal projeler yalnizca kurumsal itibari degil;
vizyonu, glveni, sadakati ve strdurulebilir liderlik
kUltarind besliyor. Ustelik topluma veya gezegenimize
fayda saglamak Uzere, bir soruna birlikte strduralebilir
bir ¢c6zUm yaratmak Uzere cikilan yolda ekiplerinizi de bu
sUrece ortak ediyorsaniz, iste orada calisanlarin kalbinde
cok kiymetli bir yer edinmis oluyorsunuz. Bu, ¢alisan
baglihigini artirmak Gzere ekiplerinize sunabileceginiz her
tarlG olanaktan ¢cok daha kiymetli bir deger yaratiyor.

Bu noktada Sosyal Psikolog Dr. Amy Cuddy’nin su séz(,
buglnln liderleri icin glcll bir hatirlatma:
“When we connect with others, we give purpose and
meaning to our lives.”
Baskalariyla bag kurdugumuzda, hayatimiza amag¢ ve
anlam katmis oluruz.

Bag kurmanin en somut hali ise kurumlarin hayata
gecirdigi projelerde kendini gdsteriyor.

Bir sabah orman yanginlariyla sarsilan bir Glkede,
calisanlariniza fidan bagislama ya da fidan dikme firsati
sunmak yalnizca sembolik bir adim degil; gelecek
kusaklara karsi somut bir sorumluluktur. Enerjisa Uretim,
“Her Fidan Bir Umut” diyerek 2024’te 305 bin 830
fidan dikti. “Bizimle Degisir” vizyonuyla projeyi kurum
kiltdrine entegre eden Enerjisa Uretim, calisanlarinin
sUrdarulebilirligin bir parcasi olduklarini hissetmesini
sagliyor. Dogaya atilan her adim, aslinda bagliliga atilan
bir adima doénUslyor.

Benzer sekilde, calisanlarin yalnizca insanlar ic¢in
degdil, yasamin tUm canlilari icin sorumluluk aldigi
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kurum kultarleri de aidiyeti glclendiriyor. QNB

Turkiye, barinaktan sahiplendigi dostlarimiz icin genel
merkezinde glvenli bir yasam alani sundu. Hayata
gecirilen bu uygulama yalnizca bir sosyal sorumluluk
projesi degil; kurum kultGrine dokunan, calisan
baghhgini glic¢lendiren, tim canlilara ve yasama deger
veren bir yaklasimin somut géstergesi. CUnkU bazen iyi
bir liderlik, yalnizca blyUk rakamlarla degdil; yasamin en
savunmasiz varliklarina acilan bir kapiyla olur.

lyi kurumlar diinyaya anlaml bir iz birakir

Bu anlayisla hareket eden kurumlarin bir diger ortak
noktasi, genc yeteneklere sunduklari kulttrel bag.

QNB Turkiye, yeni mezunlara odaklanan ise alim
stratejilerini, UP Club, Career ve Finans Pro gibi
programlarla destekliyor. Kuruma kazandirdigi geng
yeteneklerin gelisim yolculugunu ise kisisel dokunuslarla
zenginlestiriyor.

Garanti BBVA, gencler arasinda firsat esitligini
desteklemek amaciyla sundugu Yeni Nesil Kariyer
Okulu gibi bircok egitim ve liderlik programlariyla
sUrdUrllebilir etki yaratiyor. Genclerin artik yalnizca bir
ise degil; anlam, esneklik ve aidiyet duygusu aradiklari
bir deneyime baglandigini vurgulayan Garanti BBVA, bu
yaklasimiyla genc¢ yeteneklerin yalnizca bir sirkete degil;

(o
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kUltUre, degerlere ve vizyona baglanmak istediginin
glclU bir géstergesini sunuyor. Peki sizin kurumunuz,
genclere yalnizca bir is firsati mi sunuyor, yoksa yarinin
dlUnyasini birlikte insa edecekleri bir alan mi?

TUum bu adimlar yalnizca calisan baglhiligini artirmaz. Bir
sirketin degerlerini gérunar kilar, kGltGrint glclendirir,
markasini farklilastirir. Calisanlara yalnizca bir pozisyon
degdil; diinyaya, topluma dokunabilecekleri bir anlam
sundugunuzda, yaratilan faydaya ortak ettiginizde iste
o zaman kurum olarak ekiplerinizin kalplerinde yer
edinirsiniz.

lyi kurumlar yalnizca blyimez; yasadiklari diinyaya
anlamli bir iz birakirlar. Ve biliyoruz ki: Gelecek, yalnizca
stratejiyle degdil; anlamla, insanla ve cesaretle insa edilir.
CUnkU en nihayetinde rakamlar unutulur; ama insanin
ruhunda ve dlnyada biraktiginiz iz kalicidir. Buglne

ve gelecege iz birakmak isteyen tim kurumlari sivil
toplum ekosistemiyle birlikte ylGrimeye, birlikte anlam
yaratmaya cagdiriyoruz.

Gelin, gelecege
birakacagimiz izi birlikte
bliyitelim. Daha iyi bir
c¢alisma hayati, daha gigcli
bir toplum, daha kalkinmis

bir ekonomi ve ¢ocuklar,
gencler, kadinlar, herkes i¢in
esit bir gelecek... Hepsini
insa etmek ancak birlikte
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Surdurudlebilirlikle
varini insa etmeyi
hedefliyoruz

NTT DATA Business Solutions Turkiye olarak, surdurulebilirligi yalnizca bir hedef
degil; is yapis seklimizin temel tasi olarak gdérliyoruz. Cevresel, sosyal ve toplumsal

sorumluluklarimizi yerine getirmek icin attigimiz her adimi; gelecege, gezegene

ve birbirimize olan baglihgimizla sekillendiriyoruz.

Bu yolculukta, vyalnizca

buglnimuzl degil, yarinimizi da birlikte insa etmeyi hedefliyoruz.

SUrdUrulebilirligin strekli 8grenme, ortak biling ve

erisilebilir bilgiyle gelisecedine inaniyoruz. Bu inanc¢la, tim

ekip arkadaslarimizin gelisimini destekleyen kapsayici ve
dijital bir 6grenme ekosistemi insa ediyoruz.

¢ Yapay zeka, strdurllebilirlik ve veri analitigi gibi
gelecegdin becerilerine odaklanan dijital egitim
icerikleri, mikro 6grenme mododlleri ve cevrim ici
kurslarla bilgiye her an ulasilabilir hale geliyoruz.

* Yeni baslayan ekip arkadaslarimiz icin oryantasyon
sUrecinden itibaren yapay zeka destekli Percipio
platformuyla kisisellestirilmis 6grenme yollari
sunuyoruz.

* Surdurulebilirlik alaninda hazirladigimiz dijital
6grenme yollari sayesinde herkesin kendi hizinda,
kendi gelisim hedeflerine uygun sekilde ilerlemesini
mUmkin kiliyoruz.

Yalnizca bilgiye erisimi degil, bireysel performansin
gelisimini de destekliyoruz. Her ekip arkadasimizin
kendi potansiyelini ortaya koyabilecegi, hedefleri
dogrultusunda ilerleyebilecegi bir 6grenme deneyimi
sunmayl dnemsiyoruz.

TUm bu calismalarimizla, SDG 4: Nitelikli Egitim
hedefi dogrultusunda égrenmenin kapsayiciligini ve
erisilebilirligini artiriyoruz.

Veriyle gii¢leniyoruz: Dijitallesmede
siirdiiriilebilir adimlar

Surdurulebilirligi dijitallesmeyle birlikte degerlendiriyor,
veri odakli dénuUsimle organizasyon kultGramuazu
glclendiriyoruz.

¢ Qualtrics platformu Gzerinden calisan deneyimini
dlzenli él¢Uyor; yapay zeka destekli analizlerle

*NTT DATA Business Solutions Orta Dogu&Turkiye&Afrika CHRO’su

icgoriler elde ediyoruz. Bu sistematik yaklasim
sayesinde, veriye dayali karar alma kultGrinU
yayginlastiriyor, katilimci bir yapi insa ediyoruz.

e Tum anket sUreclerimizi merkezi ve dijital yapiya
tasiyarak cevikligi artiriyor, dijital sGrdtrtlebilirligi
destekliyoruz.

Bu adimlarimiz, SDG 9: Sanayi, Yenilikcilik ve Altyapi
hedefiyle értUstyor.

Ofisimizde de siirdiiriilebilirligi uyguluyoruz

Nidakule Atasehir ofisimizde gerceklestirdigimiz
uygulamalarla sUrdUrulebilirligi somut hale getiriyoruz:

* 1 Mart 2025 itibariyla Nidakule Atasehir ofisimizin
9. katinda Yesil Tarife (YETA) sistemine gecerek
elektrik tiketimimizi tamamen yenilenebilir
kaynaklara yénlendirdik.

* Nisan 2025 itibariyla belirli bir seviyenin Gstindeki
yoneticilerimizin araclarini yizde 100 hibrit
modellere dénustlrduk.

* Elektronik atik ve pil geri dénlstim kutularini
ofisimize kazandirarak, geri dénlistm aliskanliklarini
tesvik ettik.

e Sarj edilebilir pil tedarigi projemizi baslattik;
insan & kultur, finans ve idari isler ekiplerimizde
demo uygulamayi baslattik. Tek kullanimlik pil satin
alimlarini ve pil kaynakli atiklari azaltmayi hedefliyoruz.

e Kurumsal indirim anlasmalarimiza strdurulebilir
markalar ekleyerek cevre dostu tuketimi
yayginlastirdik.

e 5 Haziran Dlnya Cevre GUnU’'nde TURMEPA is
birligiyle Suadiye Sahili’'nde dlzenledigimiz kiyi
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temizligi etkinliginde, calisma arkadaslarimizla
birlikte 36 kg atik topladik.

Bu uygulamalarimizla, SDG 7: Erisilebilir ve Temiz Eneriji,
SDG 12: Sorumlu Uretim ve Tuketim, SDG 14: Sudaki
Yasam hedeflerine katkl sunuyoruz.

Sosyal sorumluluk projeleriyle deger yaratiyoruz

Kurumsal sosyal sorumlulugu uzun soluklu, katilimci ve
Olcllebilir etki yaratan projelerle yonetiyoruz. Egitim
esitliginden dayanisma aglarina, gonalliltikten bagdis
kampanyalarina uzanan genis bir cercevede hareket
ediyoruz. Bu calismalarimizdan bazi érnekler soyle:

e TUrkiye’'nin yedi bdlgesinde imkani kisith yedi
okulda NTT DATA Kuttuphaneleri kurduk;
Ogrencilerin kitap ve 6grenme kaynaklarina erisimini
glclendiriyoruz.

e Sosyal sorumluluk alanindaki dijital
dénUsimUmuzin bir parcasi olarak one Heart
Dayanisma Platformu’nu hayata gecirdik. Calisma
arkadaslarimiz ihtiyac taleplerini platform Gzerinden
godrebiliyor, yanitlayabiliyor ve destek verebiliyor;
dayanismayi her yerden, her an mimkudn kiliyoruz.

e Egitim, kadin ve doga odagdinda calisan STK’lari
desteklemek icin ofisimizde aylik stantlar
dlzenliyoruz. GUn boyunca yapilan satin alimlar
arasinda cekilisle sUrpriz hediyeler (stant Uzerinden)
veriyoruz; bodylece yardimlasma kultGrinld motive
eden keyifli bir deneyim yaratiyoruz.

e Egitmen Utku Yilmaz ile “Plastiksiz Bir Yasam
MUmkUn” konulu bir webinar gerceklestirdik. GUnltk
yasamda plastik tiketimini azaltmaya ydénelik pratik
ipuclarini paylastik ve calisanlarimizi déntsime
davet ettik.

Tam bu calismalarimiz; nitelikli egitim, toplumsal cinsiyet
esitligi, sorumlu tUketim, cevresel strdurulebilirlik ve
esitsizliklerin azaltilmasi gibi birden fazla Surdtrulebilir
Kalkinma Amacr'na (SDG) dogrudan ya da dolayli katki
saglamaktadir.

Toplumsal cinsiyet esitligini birlikte
giliclendiriyoruz

Toplumsal cinsiyet esitligini ve kapsayiciligi
sUrdUrllebilirlik yaklasimimizin merkezine aliyoruz.

e CCl is birligiyle yUrattiGgimutz Gururlu YUzler
programi ile genc kadinlarin kariyer gelisimlerini
destekledik.

« Women in Tech programi kapsaminda kadinlarin
yUksek teknoloji alanlarinda (SAP, Veri Analitigi
gibi) kariyerlerine yeniden yén vermelerine yardimci
olmak Uzere 3 aylik dijital bir egitim sunduk.
Program tamamen cevrim ici ve strdUrulebilir
formatta tasarlandi.
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e Ayrica 15-25 yas araligindaki genc kizlari
kurum icindeki liderlerimizle bulusturarak kariyer
yolculuklarinda mentorluk destegi sunan Milyon
Kadina Mentor projesine dahil olduk.

e Toplumsal cinsiyet esitligini tesvik etmek amaciyla,
is hayatinda kullanilan cinsiyet odakl ifadelere
alternatifler sunan bir Toplumsal Cinsiyete Duyarli
Dil Rehberi olusturduk.

TUm bu calismalarimiz, SDG 5: Toplumsal Cinsiyet
Esitligi ve SDG 10: Esitsizliklerin Azaltilmasi hedefleriyle
ortastyor.

Dijital yayinlarla kagit israfini énliiyoruz

Kagit tiketimini azaltmak icin icerik ydnetimimizi
sUrdUrllebilir bir anlayisla yeniden kurguladik. Aylik
olarak yayinladigimiz iyi yasami destekleyen dergilerimizi
tamamen dijital ortama tasidik. Artik tim iceriklerimizi
dijital bultenler yoluyla ekip arkadaslarimiza ulastiriyor,
hem cevresel etkileri azaltiyor hem de erisilebilirligi
artirlyoruz.

Sirdirilebilirlik komitemizle
ortak deger yaratiyoruz

Surdurdlebilirlik komitemiz ile farkli ekiplerden génullt
arkadaslarimizla bir araya geliyoruz. Dlzenli toplantilarla
kurumumuza katki saglayan projeleri degerlendiriyor,
yeni fikirler gelistiriyor ve 6lc¢llebilir hedefler
belirliyoruz. Disiplinler arasi bakis acisiyla, sirket icindeki
dodnlUsimuUn parcasi oluyor; sosyal, cevresel ve ekonomik
sUrdUrulebilirlik calismalarina katki sunuyoruz.

Global stratejilerle yerelden kiiresele

SUrdurulebilirligi yalnizca kurum ici bir sorumluluk olarak
degdil, mlsterilerimize sundugumuz deger &nerilerinin

de merkezine koyuyoruz. NTT DATA Business Solutions
olarak globalde strdutrulebilirlik stratejimizi bes

baslik altinda sekillendiriyoruz. Bunlar; iklim ve dogda,
kurumsal sUrdurulebilirlik, sGrdUrutlebilir deger zinciri,
sUrdurllebilir BT ve akilli strdurualebilirlik.

SAP ve osapiens gibi stratejik is ortaklarimizla,
musterilerimizin ESG uyumlulugu, veri ydnetimi ve
strec verimliligi konularinda strdurulebilirlik hedeflerine
ulasmalarini destekliyoruz.

Biz de Turkiye ekibi olarak global stratejileri yakindan
takip ediyor, yerelde bu hedeflere uyumlu projeler
gelistiriyoruz.

Surdurulebilirligi yalnizca cevresel bir sorumluluk olarak
degil; egitimden dijitallesmeye, kapsayiciliktan enerji
kullanimina kadar ¢cok boyutlu bir déntsim alani olarak
goruyoruz.

Her adimimizi daha yasanabilir bir diinya icin atiyor;
birlikte gli¢lenmeye, birlikte dénUstirmeye devam
ediyoruz.
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MoneyPay’den yeni nesil yemek karti

Calisan deneyimi artik yalnizca yan hak sunmakla sinirli degil. Glinliik yasama entegre, esnek
ve 6zglir ¢o6zimlerle calisanlarin ihtiya¢larina yanit vermek gerekiyor. MoneyPay’in yeni nesil
yemek karti tam da bu anlayisla gelistirildi.

Money Yemek ile calisanlar tUm restoran ve kafelerde ye-
mek yiyebiliyor, Migros magdazalarindan yiyecek alisverisi
yapabiliyor ve tim online yemek platformlarindan siparisi-
ni verebiliyor. Sabah kahvesinden 6gle yemegdinde yiyece-
gin salataya, Migros’tan alacagin sandvice kadar her yerde
gecerli olan bu kart, “Acaba burada geciyor mu?” sorusunu
tamamen ortadan kaldiriyor.

isverenler icin ise bu model, calisan memnuniyetinin yani
sira ylzde 100’e varan devlet tesvikleri ile ciddi bir maliyet
avantaji saghyor ve calisan yemek maliyeti yari fiyatina ini-
yor. Ustelik hem operasyonlar kolaylasiyor hem de butce
verimli yonetilebiliyor.

MoneyPay Chief Sales Leader’t Ovgl Bayram bu yaklasi-
mi sOyle ifade ediyor: “Biz de bir ¢calisan olarak biliyoruz;
gln icerisinde hepimizin aklinda benzer sorular beliriyor:
Kahvemi nereden alayim? Ogle yemedini disarida mi ye-
sem, Migros’tan sandvic alip masamda hizlica mi yesem?
Yoksa online’dan siparis mi versem? Yeni nesil yemek kar-
t1 ¢6zUmMUmMUz, tam da bu sorulara yanit veriyor. Market
alisverisinde Migros’ta, tim restoran ve kafelerde, online
siparislerde ise her platformda gecerli.

isverenler icin vergi avantaji ve operasyonel kolaylik sunar-
ken, calisanlar icin sinirlara takilmadan 6zglrce harcama
yapabilecekleri bir deneyim sagliyoruz. Ustelik TUrkiye’nin
yerli 6deme altyapisi TROY ile glvenli bir sekilde calisiyor.”

GVGUFAYRAM
MoneyPay Chief Sales Leader

Calisanlara esneklik, sirketlere maliyet avantaji

MoneyPay, calisanlara esneklik, sirketlere maliyet avantaiji
sunarak yan haklari yasamin dogal bir parcasina dénuls-
tartGyor. MoneyPay, sadece bir yan hak saglayicisi degil;
yemek karti basta olmak Uzere sundugu dijital cézUmlerle
sirketlerin ve calisanlarin finansal sUreclerini kolaylastiran
bir ekosistem kuruyor.

MoneyPay Yemek Karti kullanicilari, fiziksel karta ihtiyac
duymadan mobil uygulama ile QR kod Ulzerinden 6deme
yapabiliyor. Kullanicilar, bakiye sorgulama, gecmis harca-
malari gérme ve dijital clizdan entegrasyonu gibi fonksi-
yonlarla her adimi mobil cihazlarindan yénetebiliyor.

Money Yemek;
tim restoranlarda,

online yemek
siparislerinde ve
Migros’ta gecerli.
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Turkiye'nin lider kurumlarinin guvendigi
veni nesil degerlendirme merkezi
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Filo ydnetiminde
surdurulebilirlik,
kullanicl
davranislari ve
surus guvenligi

Filo Broker Yonetici Ortagi

Oksan Oztiirk, “Yakit tiiketiminde
yarattigimiz 2 puanlik bir

iyilestirme ile 100 araclik bir
filoda yillik 3 milyon TL tasarruf
sagladik” diyor.

Filo yonetiminde siirdiiriilebilirlik, kullanici davranislari
ve siirlis glivenligi iliskisi nasil tanimlaniyor?

Filolarda, tasarrufun blyUk kismi kullanici davranislarinda
yatiyor. Ornegdin bir calismamizda; sirls davranisi
ivilestirmesiyle, yakit tiketiminde yarattigimiz 2 puanhk
bir iyilestirme ile 100 arag¢lk bir filoda yillik 3 milyon

TL tasarruf sagladik. Bu sadece yakit. Diger alanlari da
dUsUnlnce tasarruf rakamini hayal edebilirsiniz. Filo
Broker olarak, ilk ginden beri teknolojinin verimliligi

ve sUrdurulebilirligi artirma glclne ve hatta hayat
kurtarmadaki roline tutkuyla inaniyoruz. Calisana verilen
deger, onlara sadece ara¢ saglamak degil ayni zamanda
calisanlarin glvenliklerini de saglamak.

Filolarda dijital doniisiimiin bu iliskiye katkilari nelerdir?
Dijital ddnlsim; zaman tasarrufu, kaynak tasarrufu ve
kullanici glivenligi icin stratejik bir adim. YUzlerce analizden
biliyoruz ki; yapilan pazarliklarin cok daha fazlasi, kullanici
davranislarini dogrudan etkileyen dijital dontsimle
mUmkadn. Fakat dijital déntsUmle elde edilen veriler, tek
basina yeterli degil. Ayni zamanda veriyi dogru analiz
etmemiz, stratejiyle birlestirmemiz ve kullanici 6zelinde
kocluk ve aksiyonlar ile desteklememiz gerekiyor.

Filo Broker olarak bu anlamda; yapay zeka destekli
analizler, elektrikli ara¢ entegrasyonlari, gelismis dijital
cdzUmler ve kullanici odakli egitimlerle her dlcekten filoya
gercek deger katiyoruz.

FiLO YONETIMINDE SURDURULEBILIR GELECEGIN ROTASI

Filo Broker

Elektrikli araglara gecisin siirdiiriilebilirlikteki
fonksiyonu ve elektrikli arag¢larin kullanici davranisi

ve glivenligi tarafina etkisini nasil degerlendirirsiniz?
Elektrikli araclara gecisin strdurulebilirlikteki temel
fonksiyonu, egzoz emisyonlarini sifirlamak. Bu araclarin,
sUrlUcl davranislarini yeniden sekillendigi de apayri

bir yeni gercekligimiz. Anlk tork ve sessiz ivmelenme,
rejeneratif frenleme, batarya dolulugu ile alakali yumusak
sUrUsler sUrldcdleri enerji tiketimini minimize etmeye
yénlendiriyor. Aktif strls destek sistemleri ile donatiimis
elektrikli araclar, ayni zamanda sUrus glvenligini
maksimize ediyor. Bu nedenle filo yoneticileri; Filo Broker
onculigunde, filolarda elektrifikasyona gecisi ajandalarina
mutlaka ekliyor.

Filo Broker bu alanlarda hangi adimlari atiyor?

is diinyasina neler kazandiriyor?

1Pinci yilimizi kutlayan bir sirket olarak; stGrdurulebilirlik,
kullanici davranisi ve strls glvenligini birlestiren veri
odakli bir danismanlik modeliyle hareket ediyoruz. “Filo
Yoneticileri Akademisi” ile sektodr profesyonellerine
kapsamli egitimler sunuyoruz. Gelistirdigimiz “FiloCep”
uygulamasiyla strlcU davranislarini élctlebilir hale
getiriyoruz. Sundugumuz analiz paketlerimizle filo
maliyetlerini ylzde 30’a kadar dUsUrebiliyoruz. Bunu da
minimum danismanlik Ucreti kadar tasarruf ettirecegimizi
taahht ederek ve geri 6deme garantisiyle yapiyoruz.

2024’te ara¢ basina ortalama 218 bin TL’lik tasarruf
sagladik. Filo yénetiminde yurt ici aliskanliklarin
arastirilmasi Gzerine zaman ve bltce ayiriyoruz. Global
gelismeleri takip ediyor, yurt disinda sektdre ydn veren
panellere katilimci ve konusmaci olarak dahil oluyoruz.
Kullanici davranislarin gelisimi acisindan kiralik arac
kullanim egitimleri sunuyoruz. Cok yakinda dijital verileri
daha glclt kullanmak ve stris glvenligi Uzerine yeni
atilimlarimizi duyurmaya hazirlaniyoruz.



Motivasyonu Artirin,
Gelisimi Planlayin,
Teknolojiyi Entegre Edin!

Vidobu LMS, kurumlarin egitim sudreclerini
surdurulebilir hale getiriyor.
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siralamalar ile e % J ve videolar i¢in ¢cok
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Oyunlastirma, yetkinlik bazl egitim
ve yapay zekd destekli 6grenme yollari ile ¢aliganlarinizi
sadece egitmekle kalmiyor, ayni zamanda motive ediyor,
yénlendiriyor ve potansiyellerini ortaya cikariyor.
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Kapsayicilik ideal is
performansinin da
stratejik zorunlulugudur

Sdardurilebilir insan kaynaklarinin en énemli ayaklarindan birini kapsayicilik olusturuyor.
Aslinda kapsayicilik, kurumsal sorumlulugun c¢ipasi; beceri temelli ve adil is tasarimi ise
hedeflenen performansin altyapisidir. is yerinde esnekligi “nasil ve neden” ulzerinden
tasarladigimizda, lcret-esitlik-gliven Gcglusunlu seffaflikla yonettigimizde, organizasyonlar
daha dayanikli, daha rekabetc¢i ve daha glivenilir paydaslar haline gelir.

Surdlralebilirlik artik yalnizca cevresel etkilerle sinirh
degdil; insan deneyimini adil, kapsayici ve verimli kilmayi
da kapsayan butUncul bir yaklasima ddénUstyor. 2025’te
kurumlar Uretkenlik baskisiyla karsi karsiyayken;
calisanlar glven, adalet ve anlam ariyor. Mercer’in 2025
vili Global Yetenek Trendleri arastirma sonuclari da bu
ikilemi insan + makine bilesimiyle ¢ézen kurumlarin, isi
yeniden tasarlayip beceri temelli modeller kurarak hem
performansi hem kapsayiciligi birlikte hizlandirdigini
gOsteriyor.

Sadece teknoloji yatirimiyla kalici verimlilik gelmiyor.
isin nasil yapildigina yeniden bakmak -gérevleri
sadelestirmek, akislari dizenlemek, karar noktalarina
veriyi yerlestirmek-, farki yaratiyor. Mercer arastirma
sonuclari, isleri yeniden tasarlamakta dinya
standartlarinda oldugunu séyleyen kurumlarin ylzde
88’inde verimlilik artisi géraldigund ortaya koyuyor.
Bu bulgu, “dijitallesme hizin1” klltlr ve is tasarimiyla
eslestirmeden beklenen ROI'nin (yatirim getirisi)
gelmedigine isaret.

Kiresel resim de benzer bir tablo ciziyor: Ust yénetim
“daha az kaynakla daha cok etki” beklerken, 2025
blUyUme riskleri arasinda yeniden beceri kazandirmak,
becerileri gelistirmek ve teknolojinin potansiyelini
gerceklestirememe 6ne cikiyor. Tlrkiye’de de tablo
benzer; IK liderlerinin ylzde 58’i risk yénetimi
zihniyetini ayirt edici gérirken, ylizde 63’0 2020°den
beri kriz/acil durum planlamasina daha fazla dahil
oldugunu belirtiyor.

isin tasarimi yeniden yapilmali

Yapay zeka ve otomasyon tek basina ¢co6zim degil; kalici
kazanim, yetenedin belirlenmesi ve 6grenme yatirimiyla

*Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su

geliyor. YUksek blUyUme performansi gosteren sirketler,
degerlendirme yaklasimini (assessment) yasam
ddngUsline yayanlara kiyasla 1,4 kat 6nde; psikometrik
6lctim kullananlarin yizde 74’0G daha etkili ise alim
sonuclari oldugunu paylasiyor. Ancak buna ragmen,
calisanlarin yalnizca ylUzde 47’si ydneticisinin kendi
yetkinlik ve ilgi alanlarina hakim oldugunu dustUntyor.
Bu da beceri verisinin gorindrliginin ne denli kritik
oldugunu ortaya koyuyor.

KUresel olcekte de ayni resim var: Dinya Ekonomik
Forumu’na gobre, 2027’ye kadar her 10 calisandan 6’si
mevcut beceriyi gelistirme/yeni beceri kazanmakla ilgili
egitime ihtiyac duyacak; bu anlamda 6ncelikli beceriler
analitik ve yaratici disiinme olarak éne cikiyor. Bu
Olcek, organizasyonlarin disaridan ise alim refleksinden
cok, iceride beceri goérinarlagu ve isin yeniden
tasarimina odaklandiklarini gésteriyor.

Esneklik verimlilikle celismiyor; tersine, “nerede,

ne zaman, ne, kim, nasil, neden” boyutlarinda
tasarlandiginda kapsayiciligi da hizlandiriyor. is
tasarimina odakli bu yaklasim, hibrit ve alan badimsiz
ekiplerde adil firsat ve cikti odagini birlikte mimkain
kiliyor.

AB’nin uygulamalari Tirkiye’deki
sirketleri de etkileyecek

GUven; baghhk ve kalicihigin en guclu belirleyicisi. Bu
ylzden esit ise esit Ucret ve seffaflik, yalnizca etik
degdil ayni zamanda organizasyonlar i¢in bir risk bashgdi.
Avrupa Birligi’nin Ucret Seffafligi Direktifi (2023/970)
10 Mayis 2023’te kabul edildi; 7 Haziran 2026’ya kadar
Uye Ulkelerde i¢c hukuka aktarim zorunlu hale getirildi.
ilanlarda Ucret araligi, aday bilgilendirme, belirli



‘I
o |

Olceklerde dlUzenli raporlama ve fark tespitinde dldzeltme
plani gibi yakimlaltkler geliyor. Turkiye’de AB ile is yapan
ya da AB’de faaliyeti olan kurumlar icin dolayli uyum
baskisinin buglnden planlanmasi gerekiyor.

Kapsayicilik yalnizca dogru olan degdil, hedeflenen ideal
is performansinin da stratejik zorunlulugudur. BCG’nin
calismasi, c¢esitlilik iceren liderlik ekibine sahip sirketlerin
inovasyon gelirinin ortalama ylzde 19 daha yUksek
oldugunu gésteriyor. McKinsey’in 2023 glncellemesi, Ust
yénetimde cesitlilik ile finansal performans arasindaki
iliskinin zamanla glclendigini ortaya koyuyor. Buna
karsin ILO verileri, kidemli ve orta kademe ydnetimde
kadinlarin payinin kiresel dlcekte hala yluzde 36
civarinda seyrettigini hatirlatiyor -yol uzun.-

Sonug¢ Uretmek icin recete; esit Ucret-seffaflik,
erisilebilirlik, tarafsiz ise alim-terfi, bakim/coklu bakim
sorumluluklarini destekleyen politikalarin ve kapsayici
liderligin dlc¢ulebilir bicimde hayata gecmesidir. Mercer
arastirma sonuclari, calisanlarin “Kendim olarak ise
gelebiliyorum” duygusunun glveni 2 kat, kalma niyetini
5 kat glclendirdigine isaret ediyor.
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Kapsayicilik, kurumsal
sorumlulugun c¢ipasidir

Tarkiye’'de yetenek kithginin pratik ilaci, ic mobiliteyi
hizlandiran beceri mimarisi ve seffaf toplam
odullendirme iletisimidir. Bu yaklasim, ilanlarda Ucret
araligi paylasimi, is degerlemenin glncellenmesi,
terfi kriterlerinin yazili hale getirilmesi ve i¢c basvuru
yollarinin gérunlr hale getirilmesi gibi glven artirici
uygulamalarla somutlasabilir. Yonetim kurulu diliyle
mesaj nettir: insan riskleri is riskleridir; beceri
goérunarlagu, lGceret esitligi ve esneklik metrikleri
performans gdstergeleriyle birlikte tartisiimalidir.

Kapsayicilik, kurumsal sorumlulugun cipasi; beceri
temelli ve adil is tasarimi ise hedeflenen performansin
altyapisidir. isi yeniden distindigimuizde, esnekligi
“nerede” yerine “nasil ve neden” Uzerinden
tasarladigimizda ve Ucret-esitlik-glUven UclUsUnG
seffaflikla yonettigimizde hem Uretkenlik denklemi
c6zUlir hem de toplumsal etki blylr. Bu yolu izleyen
organizasyonlar daha dayanikli, daha rekabetci ve daha
glvenilir paydaslar haline gelir.

_—
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ISG, glinimUzde yasal bir zorunluluk degil; kurum kultGrindn ayrilmaz bir
parcasl. Burada basariyi belirleyen, yalnizca teknolojiye yapilan yatirrm degil;

o teknolojiyi insanin dogasina uygun sekilde kullanan bir ydnetim anlayisi.
Guvenligi yalnizca prosedur olarak dedil, bir deger olarak gbéren kurumlar,
gercek degisimi baslatiyor. Anlamli iletisim, kisisellestirilmis egitim, veriye dayali
karar alma ve kusak duyarliligi ile desteklenen bu butincul yaklasim, gtvenli bir

is ortaminin temelini olusturuyor.

PY Dergi, bu sayisinda surdurulebilirlik odaga

aliniyor. Strdurulebilirligin yalnizca karbon ve enerji
ydnetiminden ibaret olmadigi; ISG’nin, cevre ve
ydnetisimle birlikte bUtinin vazgecilmez parcasi
oldugu artik tartismasiz. Gézlemlerimiz acik; Uretim,
lojistik ve hizmet sUreclerinin gercek glcl insandir.
Dolayisiyla strdurualebilirligin omurgasi, insanin saglikl
ve guvenli ¢calisabildigi bir is modelidir. Bu nedenle
ISG, mevzuat odakli bir zorunlulugun dtesine gecmeli;
ydnetim pratiginin merkezine yerlestirilmeli, performansi
Olculebilir, kalici, uluslararasi iyi uygulamalarla
karsilastirilabilir bir dliizeye tasinmalidir.

SUrdurulebilirligin temelinin insan olduguna iliskin
kUresel bir uzlast bulundugunu biliyoruz. Bu nedenle is
saghgi ve glvenligi, mevzuati karsilamanin 6tesinde;
ybénetimin omurgasinda yer alan, cevre ve kaliteyle
ayni cizelgede yodnetilen, performansi olcilebilir ve
uluslararasi iyi uygulamalarla kiyaslanabilir bir sistem
olarak konumlaniyor. Hedef net: Kaza ve maruziyetleri
azaltirken operasyonel strekliligi, itibari ve finansal
verimliligi birlikte glc¢lendirmek.

Bu cercevede ydénetim sistemi yaklasiminin,
strdUrllebilirlik hedeflerine gercek bir omurga sundugu
gorullyor. ISO 45007in risk temelli yapisi, kontrol
hiyerarsisi ve PDCA dénglsU; ISO 14001 ve ISO 9001 ile

entegre edildiginde, glvenlik, cevresel ayak izi ve kalite
ciktilari tek akista bulusuyor. ILO rehberleri, Vision Zero
ve Total Worker Health hacimli prosedlr dosyalari yerine
sahada tekrarlanabilir, net kurallara dénustyor. Kisacasi
klasér degdil, uygulanabilir beklenti Gretiliyor.

Karar mekanizmasinin veriyle gl¢clendigi de biliniyor.
TRIFR/LTIFR gibi sonu¢ gostergeleri; yakin kaza orani,
glvenlik iklimi endeksi, ergonomi risk puanlari ve
saglik gdstergeleriyle birlikte izleniyor. Tabloya yalnizca
sonuclar degil; egilimler, esik degerler, kdok nedenler ve
kapanis sireleri de giriyor. Olctiilmeyen hicbir aksiyonun
kurumsal hedeflere baglanamayacagdi biliniyor; bu
yUzden iSG metrikleri, ESG’nin yalnizca “S” stitununda
degdil, “E” ve “G” ile de ayni baglamda ele aliniyor. Boyle
bir yapl, kaza maliyetini ve Uretim kaybini azaltirken;
kaynak verimliligi Gzerinden enerji tiketimini, fireyi ve
yeniden islemeyi de asadi ¢cekiyor.

Sahada 5 temel ilke gecerli

Kultur ve liderligin teknik kontrollerle esdeger bir
kaldira¢ sundugu, sahada defalarca dogrulandi.
Beklenen liderlik davranislari netlestirildiginde, calisan
katilimi sGreclere gdémuldiginde ve psikososyal risk
yénetimi sistemin dogdal parcasi haline getirildiginde,
guvenlik bir “proje” olmaktan cikip isin dili haline geliyor.
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Davranissal glvenlik gdzlemleri, koclu saha turlari ve
olumlu davranisin goérdnUr takdiri; baghlig yukseltiyor,
devri ve tukenmisligi dlsUrGyor, kalite ve teslimat
glvenilirligini artiriyor.

Bu butinin sahada bes temel ilke Uzerinde calistigini
biliyoruz.

Risk, kaynaginda azaltilir; kisisel koruyucu donanim son
bariyer olarak tutulur.

Tedarik zinciri tek standart ve ortak KPI yaklasimiyla
ybnetilir; taseron ve tedarikcgiler ayni citaya tabi olur.

iklim ve afet dayanikliligi icin esikler, uyari mekanizmalari
ve tatbikat takvimi netlesir. Teknoloji yalin streclerin
hizmetindedir; sGrec sade degdilse 10T, giyilebilir sensér
ve analitik gercek deger Uretmez.

Yakin kazalar, sistemin 6grenme ddénglsinU besleyen
ana sinyal kabul edilir; standartlar sahadan gelen veriyle
dlzenli olarak glincellenir.

Surdirilebilirlik odakh vaka érnekleri
Vaka 1 - Agir sanayi / Silika maruziyeti

Kristalin silika maruziyetinin sinir degerlere yaklastigi bir
cimento tesisinde, kapali transfer hatlari ve lokal emis
devreye alindi; torbali filtreler icin kestirimci bakim ve
gercek zamanli toz izleme tanimlandi, KKD son bariyer
olarak standardize edildi. 12 ay sonunda kisisel maruziyet
medyaninda ylzde 38 azalma, solunumsal sikayet
kayitlarinda ylUzde 29 dusUs elde edildi; ISO 45001
denetimi majér uygunsuzluk olmadan tamamlandi.
Saglik riski gerilerken plansiz durus ve yeniden isleme
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ihtiyacr azaldi; streklilik ve kaynak verimliligi gli¢c kazandi.

Vaka 2 - ‘Lojistik / Davranissal giivenlik ve
yakin kaza kiltiird

Bildirimin dlsUk seyrettidi bir agda sltrec sadelestirildi.
Tek sayfalik mobil bildirim, ilk 24 saatte geri bildirim
taahhUdU ve kocgluklu liderlik turlari standart hale
getirildi. Alti ayda yakin kaza bildirimleri 6 katina cikti;
forklift kaynakli yaralanmalar ylGzde 52 azaldi, fazla
mesaiye bagdli hatalar belirgin bicimde geriledi. Glclenen
glvenlik iklimi kalite sapmalarini azaltti, teslimat
glvenilirligini yUkseltti.

Vaka 3 - Gida liretimi / Ergonomi ve verimlilik

Tekrarl is yUkUnUn MiSK yakinmalarini artirdigi bir
ambalaj hattinda istasyonlar ¢alisan katilimiyla yeniden
tasarlandi; kaldirma yardimcilari ve ayarlanabilir
platformlar eklendi, tempo plani veriye gbére optimize
edildi. Sonuc: is gdéremezlik glinlerinde yizde 41

azalma, hat cevrim slresinde yUzde 8 iyilesme ve motor
yUklerinin ayariyla ylUzde 3,5 enerji tasarrufu. Ergonomi
yatirimi, saglikla birlikte enerji ve verimliligi de iyilestiren
bir strdUrllebilirlik kaldiraci olarak éne ¢ikti.

SUrdurllebilirligin, rapor ve projelerin toplami olmadigi;
sahadaki glvenli davranisin gdnltk aliskanhga
donUstiglinde kalici hale geldigi artik net. Modern

ISG uygulamalari, kiresel standartlarin yerel baglama
uyarlanmasini; verinin, ktltGrin ve liderligin ayni ¢ati
altinda bulusturulmasini esas aliyor. Olcltilen hedefler,
seffaf raporlama ve sahada yerlesen davranislar
sarduarulebilirligi kurumsal refleks haline getiriyor.
Boylece saglikli ve glvenli calisan, sUrdUrulebilir isin en
glclt teminati olarak yerini koruyor.
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Rekabet yasagi sdzlesmelerinin
Is hukukunda surdtrulebilirlik

acisindan degerlendirilmesi

Av. Ahmet istif*

py@peryon.org.tr

Dijital ve yesil dénUisimun klresel gindemin merkezine

oturdugu ginimuzde, is glcl piyasalari da hizla déntstyor.
Ozellikle global veya kurumsal sirketler, bir yandan rekabet
hukuku kurallarini ihlal etmeden rakiplerle strdurulebilirlik
odakli is birlikleri yapmaya calisirken, diger yandan nitelikli
IS glcunu sirketlerinde tutmayi ve rakip sirketlere calisan
transferlerinin dnine gecmeyi hedefliyor. Bu noktada
devreye giren “is hukuku alanindaki rekabet yasagdi
dlUzenlemeleri”, is glcl hareketliligi ve bilgi paylasimi
acisindan oldukca dnemli isleve sahip.

Rekabet yasagdi, kaynadi isci ve isveren arasindaki
sadakat borcuna dayanan, serbest piyasa ortamlarindaki
rekabetin strdurulebilirligini ve hukuka uygunlugunu
saglayan ve iscinin isverene durustlik kurallari
cercevesinde baglilik gdstermesini iceren bir bor¢ olarak
tanimlanabilir. is iliskisi sonlandiktan sonra rekabet
yasadinin devam etmesi, taraflar arasinda bu yénde yazili
bir dizenleme yapilmis olmasina baglidir. Bu dizenleme,
is iliskisi kuruldugu sirada veya devam ederken is
s6zlesmelerine eklenmek sureti ile yapilmis olabilecegi
gibi, is iliskisi sona ererken ayri bir protokol olarak da
yapilabilir. BAIC Hukuk Blrosu olarak, bu calismamizda,
is iliskisi sonlandiktan sonra gindeme gelen

rekabet yasagi sé6zlesmelerinin gecerlilik kosullarini,
sinirlandirilmasini ve bu sézlesmelerin is piyasalari
Uzerindeki sUrdUrulebilir etkilerini degerlendirecegdiz.

Rekabet yasagi s6zlesmelerinin

gecerlilik kosullari

Rekabet yasagdi sézlesmeleri, yukarida ifade edildigi
Uzere, is iliskisi sonlandiktan sonra gindeme gelmek
Uzere isci ve isveren arasinda yapilan bir sézlesmedir.
Bu s&zlesmenin gecerli kabul edilebilmesi icin, TBK’nin
444°0ncl maddesi geredi; (i) Gecerli bir is iliskisi
icerisinde var olmasi (ii), iscinin fiil ehliyetine sahip
olmasi (iii), S6zlesmenin yazili sekilde yapilmasi ve (iv)
isverenin hakli menfaatinin varligi gerekmektedir.

*Baic Hukuk BuUrosu-Ortak Avukat

ilgili maddenin ikinci fikrasiyla ise rekabet yasagdi
kaydinin ancak hizmet iliskisi isciye musteri cevresi
veya Uretim sirlari ya da isverenin yaptigi isler hakkinda
bilgi edinme imkani sagliyorsa ve ayni zamanda bu
bilgilerin kullanilmasi, isverene énemli bir zarar verecek
nitelikteyse gecerli olacagi dizenlenmistir.

Rekabet yasagi s6zlesmelerinin
sinirlandirilmasi ve bu sinirlamala

surdiirilebilirlige etkileri

TBK’'nin 445’inci maddesinde rekabet yasadinin,
iscinin ekonomik gelecegini hakkaniyete aykiri olarak
tehlikeye dlsUrecek bicimde yer, zaman ve islerin tlrQ
bakimindan uygun olmayan sinirlamalar iceremeyecegdi
ve Ozel bir durum ve kosul disinda iki yill asamayacadi
dUzenlenmistir.

Belirtmek gerekir ki, 818 sayili eski/miilga Borclar
Kanunu’nda rekabet yasagdi s6ézlesmesinde makul
sinirlamalarin olmamasi, s6z konusu rekabet yasagdi
sOzlesmesinin tamamen gecersizligi sonucunu
dogururken TBK ile s6z konusu sinirlamalarin

esasen bir gecerlilik sarti olmadigdi, isbu sartlari
tasimayan bir s6zlesmenin dogrudan gecersiz
oldugundan s6z edilemeyecedi, 445’inci maddenin
ikinci fikrasinda dUzenlendigi Gzere, hakimin asiri
nitelikteki rekabet yasagini, bttin durum ve kosullari
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serbestce degerlendirmek ve isverenin Ustlenmis
olabilecegdi karsi edimi de hakkaniyete uygun bicimde
gbz 6nlnde tutmak suretiyle kapsami veya slresi
bakimindan sinirlayabilecedi éngorilmustir. S6z

konusu dizenlemeyle rekabet yasagindaki makul
olmayan sinirlamalarin gegersizlik sonucu ortadan
kaldirilarak strdUrulebilir rekabetin dlcllerinin
belirlenmesinde hakime bir takdir yetkisi verildigi
sOylenebilir. Bu dogrultuda hakim tarafindan sinirlamalar
degerlendirilirken rekabet yasaginin uygulanacagdi yer,
zaman ve konu bakimindan kimulatif bir degerlendirilme
yapilacaktir.

a) Siire bakimindan sinirlama

TBK’nin 445’inci maddesi uyarinca, rekabet yasaginin
sUresinin iki yili asamayacadi dizenlenmistir. Yasagin
sUresi is iliskisinin sona ermesiyle baslar ve rekabet
yasagdinin slresi icinde acilacak davalar sGrenin isleyisine
etki etmez. Ongdrilebilecedi Uzere asiri uzun slreli ve
Olclslz rekabet yasaklari, nitelikli is glclnln becerilerini
farkh alanlarda kullanilmasini engelleyecek ve is glcU
donlsimunl yavaslatacak, edinilmis bilgi ve tecrlbenin
ekonomiye aktarilmasini geciktirecek ve strdurulebilirlik
Uzerinde olumsuz etki yaratacaktir.

Bu noktada biz de rekabet yasagina getirilecek sulre
sinirlamasinin ézel ve gecerli kosullar disinda en fazla

2 yil olarak dlzenlenebilecegdini, fakat teknolojik
gelismeler sayesinde hizla degisen is glcl piyasasi
nedeniyle 6zellikle karsi edimin Ustlenilmedigi rekabet
yasagi sdézlesmelerinde slrenin en fazla 1 yil olarak
dlzenlenmesi gerektigini, bu yolla bilgi yayilimi, is glcU
dénlsimd, sosyal adalet ve piyasa dinamizmi acisindan
sUrdUrllebilirligin saglanmis olacagini disindigimuazi
belirtmek isteriz.

b) Yer bakimindan sinirlama

Rekabet yasagi s6zlesmesinde ayni zamanda yasadin
gecerli oldugu makul bir cografi alan da belirlenmelidir.
Rekabet yasagdinin isveren yéninden koruma kapsami,
esasen isverenin ticari faaliyetini strdlrdtgu bolge
oldugundan isverenin faaliyet gdstermedidi alanlar yasak
kapsamina alinmamalidir. Yerlesik Yargitay ictihatlari
dogrultusunda, cografi sinirin, GSM operatodrleri,
internet Gzerinden tUm Ulkeye hizmetleri veya global
faaliyetleri bulunan istisnai bazi sirketler haricinde, salt
Ulke siniri seklinde belirlenmesinin mimkin olmadigini,
yine il ya da bélge sinirlamalarinin isin niteligine gore
degerlendirilmek suretiyle kabul gbérebilecedini ve her
isci icin sosyal yasanti, meslek hayati gibi konularin
teker teker incelenerek dlizenleme yapilmasi gerektigini
belirtmek isteriz.

Aksi halde, yer bakimindan getirilen rekabet yasaklarinin
genis cografi alanlara yayilmasi; 6zellikle ayni sektdrde
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faaliyet gdsterecek yeni girisimlerin belirli bdlgelerde
ortaya cikmasini engelleyecek, bdlgesel is glcl
hareketliligini kisitlayacak ve ekonomik dinamizmi
azaltarak sUrdurUlebilir isglcl piyasasina olumsuz etki
edecektir.

c¢) Konu bakimindan sinirlama

Rekabet yasagdi sézlesmesinin kanuni olarak
sinirlandirildigi bir diger husus isin tarGddr. Yani yapilan
sinirlamanin, isc¢inin isveren blnyesinde bulundugu
faaliyetler cercevesinde o faaliyet konulari ile sinirh
kalmasi gerekmektedir. Dolayisiyla tim meslegdi
kapsayacak sekilde getirilen yasaklar, hUkim ve sonuc
dogurmayacaktir. isverenin faaliyet alanina sonradan
ekleyecegini vadettigi konular da rekabet yasagi
kapsama girmemelidir.

Rekabet yasagi s6zlesmeleri

desteklenmeli mi, engellenmeli mi2

is hukukunda yer alan rekabet yasagi hikiamleri,
isverenin ticari menfaatlerinin, glvenli ticari piyasa
olusumunun ve iscinin calisma ve sdzlesme hlrriyetinin
adil ve 6lcUll bir sekilde korunmasinin yani sira ayni
zamanda ekonomik, sosyal ve cevresel strdlrllebilirlik
hedefleri acisindan da ciddi 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda, rekabet yasadinin hukuki sinirlarinin dogru
belirlenmesi, is glcl piyasasinda dengeyi koruyarak hem
isverenin mesru cikarlarini givence altina alacak hem de
iscinin mesleki hareketliligini ve ekonomik 6zgUrligun
destekleyecektir. Zira dogru sinirlamalarla yapilmis

bir rekabet yasagdi sdézlesmesi bir yandan sézlesmenin
tarafi olan isverenin is yerindeki isglcUn( ve piyasadaki
rekabet yerini korumasini ve strdUrebilir kilmasini
saglarken, yasagdin belirli ve makul bir stre ve bodlgesel
sinir ile uygulanmasi, isci acisindan yeni is olanaklarina
gecisi kolaylastirarak mesleki bilgi ve becerilerini farkh
alanlarda degerlendirebilmesine imkan taniyacak ve
istihdami ¢esitlendirecek, dolayisi ile isci ve piyasa
acisindan da sUrdUrulebilirlik saglanacaktir.

)



46 INSANA DEGER

Cayeli Bakir, DUSUN!
programi ile madencilikte
yveni bir kUltdr olusturdu

Cayeli Bakir, 2023’te hayata gecirdigi ve kisa siirede tim calisanlarin katildigi DUSUN! is
Emniyeti Programi” ile glivenli bir is ortami olusturdu. Cayeli Bakir Sirekli Gelisim Mudiru
Metehan Murat Mete, “is emniyeti toplantilarimizdan sosyal icerikli modiillere kadar pek cok
alanda calisanlarimizin aktif katilmini saglayarak madencilik sektoriinde érnek gdsterilen bir
kiltlr insa ediyoruz. Psikolojik glivenligin benimsendigi, geri bildirimlerin degerlendirildigi bu
yaklasim, bizi hem is kazalarinda kayda deger disislere hem de édiillerle tagclandirilan basarilara

tasidi” diyor.

c Cayeli Bakir
— Isletmeleri A.S.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Baghlik, Kiiltirel
Doniisiim Yonetimi Kategorisinde 6diil kazanarak
biyiik bir basariya imza attiniz. Oncelikle bu

odiilleri kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkhiliklarinizin neler oldugunu 6grenebilir miyiz?
Cayeli Bakir olarak, is saghgi ve glvenligi alaninda
uyguladigimiz “DUSUN! is Emniyeti Programi”,
calisanlarimizi ise baslamadan 6énce olasi riskleri
degerlendirmeye, is glvenligi konusunda farkindalik
gelistirmeye ve ekip calismasina tesvik etmeye yonelik
bir yaklasim. Uyguladigimiz bu programi, bir emniyet
Ucgeniyle simgelestirebiliriz. Ucgenin her bir ayagdi,
glvenli davranis bicimlerini destekleyen temel unsurlara
odaklaniyor. Bu davranislari icsellestirdikce hem daha
glvenli calisma ortamlari yaratiyor hem de is gininin
sonunda saglikli ve emniyetli sekilde ailelerimize
doénlyoruz.

Bu projeye ne zaman basladiniz, siireci anlatabilir
misiniz?

DUSUN! programinin saha lansmanini, 15 Mayis 2023
tarihinde gerceklestirdik. Ancak bu asamaya gelmeden
once kapsamli bir hazirlik strecimiz oldu. 2022’nin ilk
aylarinda baslayan hazirlik stGrecinde ¢alisanlarimizin
ihtivac ve beklentilerini anlayabilmek icin bagimsiz bir
danismanlik sirketleriyle detayli analizler yaptik. Bu
calismalarin temelinde, ydnetim olarak yanitlamaya
calistigimiz baz kritik sorular vardi.

METEHAN MURAT MET

Cayeli Bakir Surekli Gelisim Muduri

Bunlar:

v is emniyeti kUltirimuzde gelisime acik alanlar
neler?

v Calisanlarimiz, is glvenligi kurallarini bilmelerine
ragmen, neden héala riskli durumlar yasanabiliyor?

v' Bu tur durumlarin énine gecebilmek icin ydonetim
olarak daha etkili hangi adimlari atabiliriz?

TUm bu calismalarin amaci; calisanlarimizin katkilarini
ve geri bildirimlerini sGrece dahil ederek, emniyet
kUltirimzU daha da gelistirmek, paylasimci ve glven
temelli bir yaklasimi kalici hale getirmekti.

“KATILIMCI KULTUR, OLCULEBILIR
SONUCLAR ELDE ETTIK”

Bu ¢calismalarin sirketinize sagladigi katkilar

neler oldu?

DUSUN! ile birlikte oldukca basaril ve etkili bir geri
bildirim sistemi kurduk. Tium c¢alisanlarimiz operasyonun
hem yeralti hem de yerUstlU ayaklarinda iyilestirme
taleplerini seffaf bir sekilde ilettiler ve bu talepleri

bir havuzda topladik. Gelen 6nerilerle ilgili yapilan
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iyilestirmeleri, hizli bir sekilde geri bildirimi yapan
calisanlarimiza ilettik. Is emniyeti toplantilarimiz hem
calisanlarimizin hem de ydnetim ekibimizin katkilariyla
daha katilimci zaman zaman da olduk¢a heyecanli hale
geldi.

Bu toplantilarda verilen ana mesajlar 6nce “DUSUN!”

ve kendine her zaman ‘Ne olur?’ diye sor oldu. Ornegin;
“Elimde c¢ay dolu bir bardak ile kapiyl acmaya calisirsam
ne olur?” Carpici is emniyeti toplantilarimizi sahaya
astigimiz poster ve bilboardlar, konuya 6zel cizgi
romanlar, videolar ve DUSUN! sosyal medya hesabinda
yvaptigimiz paylasimlarla pekistirdik.

Sonuc olarak yaralanmali hadiselerde ve ciddi kaza
potansiyeli tasiyan olaylarda memnuniyet verici dUsUs;
emniyet kGltirimutzde dnemli ilerleme kaydettik. Mayis
2023’ten bu yana calisanlarimiz tarafindan yapilan
tehlike bildirimi ve tehlikeli isi reddetme oranlari ylizde
21 arttl. Ayni dénemde yUksek seviyeli hadiselerin
sayisl yUzde 32 oraninda azaldi. Ayrica yalnizca son bir
vil icinde calisanlarimizdan gelen 746 &éneri, emniyet
kaltaramuzin katilimcei ve strekli gelisen bir yapiya
kavustugunu ortaya koydu. Ayrica cok yakin bir zaman
once kayip zamanli kazasiz 3 yili geride biraktik. Bu
sonuclar madencilik sektdrl icin dnemli bir ilerleme.
Amacimiz bu basariyi sGrdurulebilir kilmak.

DUSUN! ile yalnizca fiziksel glivenligi artirmakla
kalmiyor, ayni zamanda calisanlarimizin kendilerini
6zglrce ifade edebildigi glvenli ve kapsayici bir is
ortami olusturuyoruz. Tehlikeli bir durumu bildirmekten
ya da riskli gérdukleri bir isi reddetmekten cekinmeyen
calisanlarimiz, kurum kultGrimuzde psikolojik glvenligin
ne denli benimsendiginin en glcli gdstergesi. Bu
yaklasim, hem karar alma sUreclerine katilimi destekliyor
hem de ekipler arasi glveni ve acik iletisimi pekistiriyor.
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IKINCI YILDA YENI MODUL VE
TEMALAR EKLENDI

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Onumuzdeki ddnemde DUSUN! kapsamindaki konulari
genisletmeyi ve programi daha da ileriye tasimayi
amacliyoruz. Programin strdUrulebilirligini glvence
altina almak ve etkisini artirmak icin yenilik¢i calismalar
gelistiriyoruz. GlUney Afrika merkezli iletisim ajansi
STRIKA ile yUrtttigimuz is birligi de bu gelisim
slrecinde énemli bir rol oynuyor.

Programin ikinci yilinda, is emniyeti odakli iceriklerin
yani sira kriz iletisimi ydonetimi ve itibar yonetimi gibi
sosyal icerikli konulari da glndemimize aldik. Bu
alanlarda calisanlarimizin ve ailelerinin farkindalik
dUzeyini yUkseltmeyi hedefledik.

Ayrica ginimuizde hem Turkiye’de hem de dlnyada
artan madencilik maliyetlerine dikkat cekmek icin

Cayeli Bakir'in degerlerinden biri olan “Tutumlu Olma”
temasina da yer verdik. Kisa slre énce “Maliyet Yonetimi
ve Tutumluluk” baslikli yeni bir modull tamamladik.

Onumuzdeki yilin planlamasi kapsaminda, ydnetim
ekibimiz ve farkli kademelerdeki ybneticilerimizden
aldigimiz geri bildirimleri degerlendirdik. Bu geri
bildirimler dogrultusunda, dinyamizin sdrddrutlebilir
gelecegdine katki saglayacak cevre yénetimi ve su
yénetimi gibi yeni bilin¢glendirme moddullerini de
glndemimize aldik.

“HEDEFiIMiZz DAHA DINAMIK VE
INTERAKTIF BIR PROGRAM”

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

2026 yili itibariyla, DUSUN! programimizin Gclncl
dénemine baslamis olacagiz. Bu yeni ddbnemde, sosyal
ve teknik konulari dengeli bir sekilde harmanlayarak
yeni ve etkili iceriklerle modullerimizi zenginlestirmeyi
planliyoruz. Programimizi canli, dinamik ve strekli
gelisen bir yapida tutmak istiyoruz.

Yeni cevher kUtlemizin kesfiyle birlikte madenimizin
OmrU uzadi ve gelecek planlarimiz dogrultusunda saha
calisan sayimiz dnemli oranda artti. Bu durum, hem
yeni ekip arkadaslarimizin hizli ve saghkli bir sekilde

is sUreclerine uyumunu saglamayi hem de DUSUN!
programimizi gelismelere paralel olarak yenileyip
glclendirme sorumlulugunu beraberinde getirdi.

Bu kapsamda, is ortagimiz STRIKA ile “YUksek
Performansli Ekipler” baslikli yeni bir calisan gelisim
projesine basliyoruz. Ayrica Glney Afrika’da pilot
uygulamasi yapilan Monopoly benzeri bir is emniyeti
masa oyununu da kendi operasyonumuza uyarlayarak,
calisanlarimizin farkindalik dlzeyini eglenceli ve
interaktif bir yontemle daha da artirmayi hedefliyoruz.
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Eker, OBIG modeli ile
kapsayicl istihdamda
veni bir drnek yaratti

Eker, Turkiye’de otizmli bireylerin siirdurilebilir istihdamini miimkiin kilan Otizmli Bireyler is
Giiciinde (OBIG) modelini, 2018’den bu yana Tohum Otizm Vakfi is birligiyle uyguluyor. Otizmli
bireylerin is kocu destediyle calisma hayatina katihmini sagladiklarini sdyleyen Eker OBIG
Proje Yoneticisi Alperen Asanbuga, “Bu yaklasim, yalnizca bir sosyal sorumluluk degil, is yapis

bicimimizin ayrilmaz bir parcasi” diyor.

Teker

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Cesitlilik ve
Kapsayicilik Yonetimi kategorisinde 6édiil kazanarak
biiyiik bir basariya imza attiniz. Bu édiilii kazanmanizi
saglayan uygulamalariniz ve 6édiiliin sizin i¢cin anlami
nedir?

Oncelikle bu 6dUl bizim icin cok kiymetli bir motivasyon
kaynagi oldu, cok tesekkiir ederiz. PERYON, insan
yoénetimi alaninda en énemli sivil toplum kuruluslarindan
biri. Bdyle bir organizasyonda 6dul almak, yalnizca
yaptigimiz isin degerini pekistirmekle kalmiyor;
modelimizin goérinGrligund artirarak baska kurumlara da
ilham olmasini saglhyor.

Bizim hikayemiz, 2018’de “Otizmli Bireyler is Glcinde”
(OBIG) modeliyle basladi. Bu modelde fark yaratan
nokta, ise alimdan oryantasyona kadar tUm sUreci
bireyin glc¢lU yénleri, 8grenme tarzi ve ihtiya¢c duydugu
destek dogrultusunda yeniden yapilandirmamiz. Modelin
kalbinde “is koclar1” bulunuyor. Her U¢ otizmli bireye

bir is kocu eslik ediyor ve bu koclar, yalnizca teknik is
Ogretiminde degdil, sosyal uyum ve iletisimde de aktif rol
oynuyor. is koclugu sistemini, hem calisanin isyerinde
basarili olmasini hem de ekibin kapsayici kaltlrinu
glclendirecek sekilde tasarladik.

Destekli istihdam adini verdigimiz bu model ile Tohum
Otizm Vakfi is birligi yaparak Glkemizde ilk defa otizmli
bireylerin is kocu destegdiyle strdurllebilir sekilde
istihdamini sagladik. Odul, bu yaklasimin basarisinin
somut bir teyidi niteliginde.

d

ALPEREN ASANBUGA

Eker OBIG Proje Yoneticisi

FRANSA'DAN BURSA'YA UZANAN iLHAM

Bu alan neden ilginizi ¢ekti, nasil karar verdiniz ve hangi
adimlarn attiniz?

OBIG’in temelleri, Fransiz ortagimiz Andros’un Fransa’da
yillardir basariyla uyguladigi bir modelden ilham alarak
atildi. Ortagimizin Ust dUzey yoéneticilerinden birinin
otizmli bir oglu vardi ve onun gelecegdine dair kaygilar, bu
yaklasimin dogmasina vesile oldu.

Tohum Otizm Vakfi ile birlikte Fransa’daki modeli
yerinde inceledik, sonrasinda projeyi hayata gecirecek
bir sGpervizor istihdam ettik ve Bursa’daki fabrikamizda
uygulamaya basladik. ilk etapta iki otizmli bireyi yari
zamanli istihdam ederek yola ciktik.

SUrecin basinda her adayin becerileri, ilgi alanlari ve
destek ihtiyaci profili belirleniyor, ardindan calisacagi
alan bu profile uygun sekilde dizenleniyor. Is sUreclerini,
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pozisyon yaratmak amaciyla degdil, mevcut is ihtiyacini
g6z 6nUnde bulundurarak yUrtGttyoruz. Otizmli ¢calisan
ise yerlestikten sonra oryantasyon ve adaptasyon
sUrecinde yodun is kocu destedi devreye giriyor. is koclari
hem teknik hem sosyal becerilerde rehberlik ediyor,
badimsizlik saglandik¢ca destegi kademeli olarak azaltiyor.

KURUM KULTURUNDE POZITIF
DONUSUM SAGLANDI

Bu ¢alismalarin sirketinize katkilari neler oldu?

OBIG, kurum kiltarimizde pozitif bir dénisiim
yarattl. Oncelikle cesitliligin ve kapsayicihigin ginlik
isleyisin bir parcasi olmasini sagladi. Ekiplerimizdeki
farkindalik, empati ve dayanisma belirgin sekilde artti.
Otizmli calisanlarimizin detay odakli, sistemli ve verimli
calismalari, Uretim kalitemize dogrudan katki sundu.
Gorev analizleri, gdrsel ydnergeler ve net is akislari gibi
araclar yalnizca otizmli calisanlarimizin degil, birlikte
calistigi tim ekibin verimliligini yUkseltti.

Toplumsal fayda ile is verimliligini bir araya getirebilmis
olmak, hem isveren markamizi hem de kurumsal aidiyeti
glclendirdi. Calisanlarimizdan, musterilerimizden ve
paydaslarimizdan aldigimiz olumlu geri bildirimler de
bizim icin glc¢lU bir motivasyon kaynagdi oluyor.

Uygulamalari yeni basliklarla genisletecek misiniz?
Eker olarak ilk hedefledigimiz istihdam sayisina ulastik.
Artik &dnceligimiz, OBIG modelini baska kurumlara
aktararak yayginlastirmak. Tohum Otizm Vakfi ve diger
paydaslarimizla yaptigimiz calismalar sayesinde farkli
sektorlerde destekli istihdam modeliyle otizmli bireyleri
istihdam eden sirket sayisi giderek artiyor. Sadece
Ulkemizde degil, Azerbaycan’da da is birligi yaptigimiz
Birge ve Saglam ictimayi Birligi araciligiyla 16 otizmli
gencin istihdami saglandi.
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Bu yil ayrica cok énemli bir gelisme yasandi: Uzun

stredir savundugumuz destekli istihdam modeli, ISKUR
hibe programlarina dahil edildi. Artik Turkiye genelinde
vilda alti kez acilacak proje ¢agrilariyla otizmli, Down
sendromlu ve serebral palsili bireylerin istihdamina
yOnelik projeler desteklenecek. Bu, modelin ulusal &él¢cekte
yvayilmasini hizlandiracak ve ¢cok daha fazla bireyin is
hayatina katilmasini saglayacak. Biz de ISKUR’un bu
anlamli destegini isverenlere etkin sekilde duyurmak ve
sirketleri tesvik etmek icin calisacagdiz.

“SOSYAL SORUMLULUK DEGIL,
IS YAPMA BICIMi OLMALLI”

Kapsayicilik uygulamalari yapmak isteyen sirketlere
neler Onerirsiniz?

Deneyimlerimiz gdsteriyor ki basarili ve strdtrllebilir bir
kapsayicl istihdam sireci, dogru yapilandirilmis klctk
bir pilotla basliyor. Oncelikle adaylarin gicli yonleri

ve ihtiyaclari iyi analiz edilmeli. Gérev tanimlari bu
profile uygun hale getirilmeli ve mutlaka is kocu destegi
saglanmali.

is koclari yalnizca calisani degil, ekibi de kapsayan

bir rehberlik roll Ustleniyor. Eger is kocu destegdi
olmayacaksa, deneyimli bir ¢calisanin otizmli personele
mentorluk etmesi slreci kolaylastiriyor.

Kapsayiciligin kurum icinde yalnizca yéneticiler tarafindan
degdil, tim ekip tarafindan benimsenmesi cok énemli. Bu
noktada uzmanlar veya sivil toplum kuruluslariyla is birligi
yapmak, sUrecin hizini ve kalitesini artiriyor. En énemlisi
ise bu yaklasimi bir sosyal sorumluluk projesi olarak degil,
is yapis biciminin ayrilmaz bir parcasi olarak gérmek.

2025’IN UC ONCELIGI: YAYGINLASTIRMA,
ERISILEBILIRLIK VE EGITIM

2025°’te hangi yeni proje ve uygulamalari baslattiniz?
2025 bizim icin Gc¢ ana énceligin yili oldu. ilki, ISKUR
destekli istihdam projelerinin devreye girmesiyle birlikte
OBIG modelini farkli illerdeki sirketler ve yetkililerle
paylasiyoruz. ISKUR’un bu destedi, otizmli personel ve

is kocu istihdami, makul uyumlastirma dizenlemeleri ve
egitim-danismanlik hizmetleri icin bltce saglayarak slreci
hizlandiriyor.

ikinci olarak, Eker binyesinde yalnizca otizm odadinda
degil, tim engelli gruplari icin istihdam sUreclerinin
ivilestirilmesine odaklaniyoruz. Evrensel tasarim
ilkeleri dogrultusunda erisilebilirlik standartlarimizi
glclendiriyoruz.

UclUncu olarak, yillardir sahada uyguladigimiz is koclugu
sisteminin bilgi birikimini OBIG is Kocu Egitim Kitabi

ile paylasima aciyoruz. Bu kaynak, yalnizca kendi
projelerimizde degil, Turkiye genelinde profesyonellerin
yararlanabilecegdi bir rehber olacak. Bdylece hem kendi
icimizde hem de baska kurumlarda kapsayicl istihdam
kapasitesini artirmayi hedefliyoruz.
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“Esenlik bir moda degil,
kurum kultdramuazun 6z0”

~/

Pluxee Tirkiye, ¢alisan deneyimini sadece yan haklarla sinirli gérmeyerek, esenligi kurum
kaltGrinlin merkezine tasidi. Pluxee Tirkiye CHRO’su Feride Dizduran Gindiz, “Esenligi
bitinsel bir yaklasimla ele aliyor, ¢calisanlarimizin mutlulugunu ve silrduirilebilirligini en

kritik deger olarak goériliyoruz” diyor.

pluxee

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Yasam Kalitesini
Destekleyen Uygulamalar kategorisinde 6diil
kazanarak biiyiik bir basariya imza attiniz. ®ncelikle
bu &diilleri kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkhiliklarinizin neler oldugunu 6grenebilir miyiz?
PERYON insana Deger Odulleri’nde elde ettigimiz
basarl, ¢calisan deneyimi ve esenligini sadece bir yan hak
olmaktan cikarip klltarimuazin merkezine koymamiz
sayesinde oldu. WeWell Club catisi altinda topladigimiz
tim esenlik uygulamalarini, ¢calisanlarimizin hayatina
dokunan dért boyutta butlnsel bir yaklasimla ele aliyoruz.

Fiziksel esenlik ile saglik taramalari, ergonomi destekleri,
check-up, diyetisyen ve kisisel spor danismanligi, ofiste
bakim, Ucretsiz laboratuvar ve tUm aileye evde saglik
hizmetleri sunuyoruz. Saglikli yas alma programlarimiz,
farkindalik oturumlarimiz gelecege daha bilincli
bakmamizi sagliyor. Deneyimi, ofis ve &étesinde hayati
kolaylastiran uygulamalarla zenginlestiriyoruz.

Zihinsel & duygusal esenlik kapsaminda Ucretsiz psikolojik
danismanlik seanslari, farkindalik (mindfulness) ve stres
yoénetimi atdlyeleri, psikolojik dayaniklilik programlari
devreye giriyor. Ayrica “hos geldin” ve “génallaluk”
izinleri, “calismaya hep birlikte 1 hafta mola” gibi
uygulamalarimiz zihinsel esenlige glc¢lU bir destek
sagliyor.

Sosyal esenlik tarafinda gonullultk projeleri, spor ve
kaltar etkinlikleri, deprem sonrasi kurdugumuz “Yaninda”
platformu, teknoloji ve akademik egitim danismanligi gibi
uygulamalarla isin étesinde de glclli baglar kuruyoruz.
Bu alanda “anlam arayisi” cok kiymetliydi; ¢calisanlarimiz
sadece is hayatinda dedil, toplumda da deder yaratmanin
mutlulugunu yasiyorlar.

!
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FERIDE DUZDURAN GUNDUZ

Pluxee Turkiye CHRO’su

Finansal esenlik ise PluxeeFlex esnek yan hak platformu,
finansal danismanlik, yatirim & tasarruf webinar’lari ve
hatta patili dostlar icin sundugumuz sigorta planlari

gibi 6zgln uygulamalarla glc¢lendi. Bizi farkl kilan, bu
uygulamalarin tek tek degdil; birbirini besleyen, calisanlarin
glnluk yasamina dogrudan dokunan, &lcllebilir bir
deneyim stratejisinin parcalari olmasi diyebilirim.

“PANDEMI iK BAKISIMIZI
TAMAMEN DEGISTIRDI”

Bu alanda c¢calismaya ne zaman basladiniz?

Siireci anlatir misiniz?

Pandemi, esenligin bir lUks degil, hayati bir ihtiyac
oldugunu gdsterdi. Once sagdlik ve psikolojik destek
adimlariyla basladik. Ardindan son dénemde WeHealth
is birligiyle calisanlarimiza ve ailelerine saglik hizmetleri
ulastirdik. WeWell catisi altinda esenlige butlnsel bir
yaklasim getirdik ve PluxeeFlex ile calisanlarimiza, her
gecen gln daha da zenginlestirdigimiz kisisellestirilmis
secim 6zgUrligU sunmaya devam ediyoruz.
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Bu sUrecte sadece kadin istihdamina degil, tim
jenerasyonlara ve farkliliklara kapsayici bir ortam
yaratmaya odaklandik. Next Generation staj programimiz
bunun en glcll kanitlarindan biri oldu; bu program ile
farkli kusaklari ayni ¢ati altinda bulusturup gelecege
hazirliyoruz

BAGLILIK, MOTIVASYON VE ISVEREN
MARKASINA KATKI

Bu calismalarin sirketinize katkilari neler oldu?

Calisan bagliligi ve tavsiye etme skorlarimiz gdzle goérulGr
sekilde yukseldi. is yerinde daha mutlu, daha odakli, daha
Uretken bir atmosfer olustugunu séyleyebilirim. Takim
ruhu ve glven duygusu glclendi, géonulltlik projeleriyle
calisma arkadaslarimiz, toplumsal deger yaratmanin
gururunu yasamaya devam ediyorlar.

Pluxee Onspot ile anlik takdir kGltGrinG glclendirdik; bu
da motivasyon ve bagliligi artirdi. Cesitlilik ve kapsayicilik
uygulamalarimiz sayesinde farkli bakis acilarini sirketimize
katmayl 6Snemsiyoruz. TUm organizasyonda aidiyet

ve sahiplenme duygusu yUkseldi. TUm bunlar isveren
markamizi glclendirdi ve yetenekleri cekme glcimuzU
artirdi.

“KAPSAMI| GENISLETMEYE
DEVAM EDECEGIiZ”

ilerleyen déonemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
bashklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Evet, yolculugumuz devam ediyor. Bundan sonraki
adimda calisanlarimizin ve sevdiklerinin hem ofiste
hem evlerinde, hem de ihtiyvac duyduklari her yerde ve
anda, iyi olma hallerine odaklanmaya ve mutlu eden bir
Pluxee dlinyasi sunmaya devam edecegdiz. CUnkU biz
inantyoruz ki insanin sGrdUrulebilirligi en kritik deger.
Ve bu yolculukta “Life@Pluxee” adini verdigimiz ortak
kaltirimuaz, en temel pusulamiz olacak.
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Ayrica yapay zeka destekli uygulamalarla kisisellestirilmis
“wellbeing” destedini glclendirecek, gonulltlik ve
strdurllebilirlik projeleriyle calisanlarimizin anlam
bulmalarina destek olacagiz. AbilityPool ile yakin
zamanda yaptigimiz is birligi, bu yaklasimin en

guclt 6rneklerinden biri; gonulltligu artik cok daha
surdurulebilir kiliyoruz.

Bunun yani sira hep birlikte “iyi olma” halimizi
guclendirmek icin ciktigimiz bu yolda, WeWell Club catisi
altinda yepyeni bir is birligine daha imza atiyoruz ve artik
tim Pluxee’lilerin kisisel esenlik danismani var!

“WELLBEING, KULTURUN AYRILMAZ
PARCASI OLMALI”

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

Wellbeing yaklasimi, sadece bir kampanya ya da ek
avantaj olarak degil, ktltGrin ve liderligin ayrilmaz
parcasi halini almali. Calisanlariniza secenek, esneklik ve
kisisellestirilmis deneyimler sundugunuzda, sadece mutlu
calisanlar degil, sGrdurUlebilir basari da yaratiyorsunuz.
En blyik 6drenimimiz su oldu: insan odakli bakis acisi
olmadan hicbir dénltstm kalici olmuyor. Calisanlari
sUrecin parcas! haline getirdiginizde, kultur kendiliginden
sahipleniliyor. A¢ik ve gliven odakli bir iletisim ve
teknolojiyi sadece verimlilik icin degdil, deneyimi
guclendirmek icin kullanmak da kritik. Ve elbette cesitlilik
ve kapsayicilik. Kadin istihdamindan farkl jenerasyonlara,
farkli bakis acilarina kadar... Bizim icin her farklilik, daha
mutlu bir calisma ortami yaratmak icin bir firsat.

“2025 VE 2026°DA YENiI PROJELER YOLDA”

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

Evet, cok heyecan verici bir ddnem bizi bekliyor. 2025
ve 2026’da esenlik uygulamalarimizi strekli gelistirmeye
devam edecegiz. Oncelikli olarak dijitallesme ve yapay
zeka destekli analitiklerle ¢alisanlarimiza ¢cok daha
kisisellestirilmis deneyimler sunacagiz.

Fiziksel, zihinsel, sosyal ve finansal esenlik alanlarinda
yeni programlarla calisanlarimizin ihtiyac duyduklari her
an yaninda olmayi1 amacliyoruz. Cesitlilik ve kapsayicilik
calismalarimizi daha da genisleterek farkli sosyal
gruplardan yetenekleri Pluxee’ye kazandirmaya devam
edecegdiz. Bununla birlikte strdtrulebilirlik odakli ic
projelerle, calisanlarimizi toplumsal ve cevresel etki
yaratmaya tesvik edecegiz.

Biz Pluxee’de esenligi bir “trend” dedil, insana verdigimiz
degerin en somut gostergesi olarak gérlyoruz. Bu

odul, buglne kadar attigimiz adimlarin degerini teyit
ederken, 6nimuzde acilan yeni yollari da isaret ediyor.
Calisanlarimiz ve tUm is ortaklarimiza daha fazla mutluluk,
daha fazla esenlik ve daha fazla anlam yaratmak icin hep
daha fazlasini yapma enerjisi veriyor.
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insan kaynaklarinin yeniden yazilmasi gerekiyor.

V4

IK politikalarinda kapsayicilik
konusundaki tek kural:
* "\ GET REAL!

insan kaynaklarinin gdérevi yalnizca is

sonuclarini desteklemekle sinirli degil; kurum icinde demokratik bir yapi, given ortami ve
adil bir iliski dGzeni insa etmek de bu sorumlulugun bir parcasi olmali. Kapsayicilik yalnizca
bir insan haklari meselesi degil, ayni zamanda kurumsal bir bUyUme stratejisidir. Sessizleri
duyurmak, gdérinmeyenleri gérinur kilmak ve her calisanin potansiyelini aciga cikarabilecegdi

bir ortam olusturmakla ilgilidir.

Surdurulebilirlik sadece cevresel degil; sosyal ve yonetsel
bir sorumluluk. Kurumlarin bu sorumlulugu yerine
getirebilmesi icin insan kaynaklari departmanlarinin da
(veya insan ve kultlr ekiplerinin) konuyu sahiplenmesi,
merkezde olmasi gerekiyor. insan kaynaklarindaki
sUrdUrllebilirlik konulari; elbette yetenekleri cekme,
yetenekleri tutma, yedekleme, calisanlarin becerilerini
artirma, lider yetistirme gibi temel iK konulari olmakla
birlikte, -yasak savan degil- gercek anlamda is saghgi ve
glvenligi, gercek anlamda etik ydnetimi ve yine gercek
anlamda cesitlilik, dahiliyet ve kapsayicilik gibi temel
basliklari ifade ediyor.

“Yasak savma” uygulamalari

Ornegin ISG zorunlu egitimleri oryantasyonda yapiliyor,
diger tamamlayici egitimler online videolar olarak
sunuluyor. Calisanlarin codu videoyu acip, telefonu

bir yere koyup, sessiz olarak videoyu sonuna kadar
tUketiyor, herkes “egitime katildim” imzasini atiyor, acil
durum sorumlulari belli, zorunlu egitimleri almislar...
Yeter mi? Yetmez.

Bir is kazasi oldugunda, ilk is “Aman egitimi var miydi?
imzasi tam miydi?” diye dosyasina bakiliyorsa, insan
merkezde degdildir.

Peki, 6grettikleriniz gercek mi? Ornegdin; bir sokak
gobsterisi olsa ve kolluk kuvvetleri kalabaligi dagitirken
disardaki insanlar subenize, magazaniza kagisirsa
oradaki calisanlar ne yapacaklar? Kendilerini,
musterilerini nasil koruyacaklar? Urlinlerden, belgelerden
kaybolan olursa sorumlu tutar misiniz? insan mi
merkezde, UrGn ma?

*Get real: Gergekgi ol

Bir yéneticinin sadece tanidiklarini ise aldigi ihbari geliyor.
Konuyu teftise ya da denetime mi sevk edersiniz? Ya da
refleks olarak ¢cagirip savunmasini mi alirsiniz? Onurunu
kirip dokerek gercege ulasmaya calisma dogru mudur?
Oradaki odak isi cdzmek degdil, insan onurunu koruyarak
is yeri barisini saglamaktir. Ekibiniz insanin onurunu
koruyarak etik inceleme yapmay! biliyor mu? Yoksa alistigi
gibi “problem cdzme” refleksiyle kirip déklyor mu? insan
yine mi merkezde degdil?

Unlearn

TUum IK streclerinin yeniden distnilmesi, “gercekliginin”
kontrol edilmesi, hatta bazi yerlesik kaliplarin
“unutulmasi” gerekiyor. Evet tUmuUnln! Kariyer

planlama politikasindan, performans ydonetimine, egitim
planlariniza kadar her seyin... Artik mesele, politika yazip,
hukukculara danisip prosedur isletmek degdil. Mesele,
insani yeniden merkeze almak, sahneye davet etmek,
politika ve prosedurleri de gercek yasamda anlamli hale
getirmek. “mis gibi” yapmamak.

Kapsayicilik esitlik tanimiyla baslar

Kadinlar, engelliler, farkl kusaklar... Farkliliklari siniflayip
havada kalan rehberler yazma tuzagina diismeyelim.
Aslinda ¢6zUm cok basit: Herkesin zekasina, yasam
tarzina ve tercihlerine saygil duy ve performansa
odaklan. Performans sonuclarinin énidndeki engelleri
ise -onlar her ne ise- kaldir. Yani ise esitlik tanimi ile
baslamak gerekiyor.

Hangi haller bireyin énline engel olarak c¢ikabilirse, o
halleri tanimlariz. Sadece annelik hali degdil, belki de
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kadin ya da erkek bakmakla yukimlt oldugu bir yaslisi
vardir. Bunu sistem “seyahat engeli” gibi gorebilir. Bazen
(isi yapmak icin gerekli Gniforma olmasa bile) kilik
kiyafet, sac-bas ayirimciliga neden oluyordur.

2010 yilinda calisan el kitaplarina T.C. Anayasasi’ndan
daha genis bir esitlik tanimi1 koymustuk: “Irk, renk,
cinsiyet, din, medeni hal, cinsel ydnelim, cinsiyet
kimligi, politik goris ya da aidiyet, etnik kimlik, saglk
durumu, ailevi sorumluluklar, sendikal etkinlik ya da
Uyelik, fiziksel engellilik ya da yas gibi etkenlere dayali
ayrimcilik yapilmasini kabul edilemez buluruz. Pozitif
uygulamalarda esit davranma ilkesini titizlikle takip
ederiz.”

Ayirimcilik yapiyor muyum ya da
kapsayici miyim?

Cok basitce lG¢c asamada da kapsayicl olup olmadigimi
degerlendirmem gerekir. Birincisi, kanun énlnde esitlik
tanimlandi ve sirketimde de kapsami bile genislettim
diyelim. Herkes sirketime basvurabilir, ilan genis, kimseyi
disarida birakmiyorum. Mesela cinsiyetine, yasina,
Universitesine, saglik durumu konusuna vs takilmadim.
Pekiyi, milakat asamasina gelince yine hicbir engel
olmadan herkese esit sans verilecek mi? Yani “CV’den
eleme”, “mulakatta eleme” neye gdre yapilacak? Yani
firsat esitligi sunacak miyim? Herkesin

sinava girme ya da mulakata katilma sansi

olacak mi?

Diyelim ki bu da tamam. Sonra da sonuclari
dlgmeliyim. Sirketlerin kapsayicihigi
sUrdUrllebilir kilmalari icin yalnizca iyi
niyetli mesajlar degdil, dl¢culebilir hedefler
koymalari gerekir. Bu hedeflerin basinda,
temsiliyet gelir. [lana herkes basvurdu,
mulakat ve sinavi da objektif yaptim

ve hemen her kimlikten alim yaptim,
kariyerinin devami nasil gerceklesti?

o S
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Is yeri cinayetlerini gdriin

is yasami cinayetleri de oluyor. Haksiz yere suclananlar,
gobrevi degdistirilenler, cezalandirilanlar, isten

ayrilmaya zorlananlar... Ustelik bu vakalar, sadece
kurumsallasamamis klcUk isletmelerde degil, sik plaza
katlarinda da oluyor. Kisacasi insanin oldugu her yerde

is yeri cinayetleri de isleniyor. Kurumlarin vicdanini
zedeleyen bu adaletsizliklerin énline ge¢gcmek ise sistemli,
etik temelli ve proaktif bir IK anlayisiyla mimkin. Gercek
kapsayicilik, karar alma masasinda kimlerin oturduguyla,
kimlerin sesinin duyulduguyla ilgilidir.

Esitlige aykiri bir durum oldugunda, 6rnegdin iki calisan
kavga ettiginde unvani daha yuUksek olan korunuyorsa,
herhangi bir calisan “kimligine” yénelik hakaret
duyuyorsa, bir kadin ya da erkek ortamda anlatilan cinsel
icerikli fikradan rahatsiz oluyorsa, dislanan, rahatsiz

olan taraf bunu ifade edebilmeli. Karsi taraf kendini
savunabilmeli. Calisma ilkeleri ve etik kurallar acisindan
bagimsiz olarak ve insan onurunu koruyarak incelenmeli.
is yeri barisi yeniden saglanmali. iste insanlarin degerli
ve dahil hissetmeleri bdyle saglanir. Bu kisilerin
performansindan memnun degdilsek, sadakat ve 6zen
borcuna uymadiklarini distnlyorsak, medeni bicimde
vedalasabiliriz. Bunlar kétl muameleye, ayrimciliga
neden olamaz, olmamali.

\
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Ornegin Ust yonetimde engelli calisanlarin
orani nasil? Kac¢ kadin var?

Baskasi yerine karar vermeyin!

Onyargilarimizi beslemeyi seviyoruz ve

|
bunu da “deneyim” ya da “bilmek” olarak
yorumlayabiliyoruz. Cok is degdistirdiyse
“maymun istahli”, imam hatip mezunuysa
“muhafazakar”, yeni evli kadinsa “dogurur”,

engelliyse “bu iste zorlanir, 6blr ise

koyalim”, dévmesi varsa “bize uymaz...” e

Ornekleri artirabiliriz. Bu kapsayicilik karsiti,
ayrimciligi kérukleyen “cok bilmislik” ve
“yaftalama” hastaligindan kurtulmanin cok
basit bir yolu var: Zihnini temizle ve baskasi
adina karar verme!
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» TRUMPIN CEK KARARLAR],
m e ABD’DE SIRKETLERI
IKIYE AYIRDI

ABD Baskani Donald Trump, kamu kurumlarindaki Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik

(CEK) programlarini sona erdirdi,

arkasindan 6zel sektdrdeki bazi dev sirketler

de geri adim atti. Apple, Microsoft ve digerleri ise cesitlilik, esitlik ve kapsayiciligi
inovasyonun ve stratejik degerin merkezinde gbérerek sirdlrmeyi secti.

Son yillarda Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik (CEK) dinya-
nin en canli giindemlerinden biri oldu. Kimi Ulkeler CEK’i
desteklerken, bazilari ic siyaset malzemesine dénustlri-
yor. Ozellikle ABD’de Baskan Donald Trump y&netiminin
attigr son adimlar, bu alanin gelecegdine dair klresel tar-
tismalari yeniden alevlendirdi. ABD’de Trump, 20-21 Ocak
2025’te aldigl kararlarla federal hukimetteki CEK prog-
ramlarint sonlandirdi. CEK alaninda gérevli kamu calisan-
larinin isten c¢ikarilmalari planlandi, yukUimlultkler geri
cekildi, ilgili web sitelerindeki icerikler kaldirildi ve CEK
odakli pozisyonlar sona erdirildi.

Trump’in CEK’i hedef almasinin ardinda, muhafazakar
tabanda glclenen bir algl yatiyor: Beyaz Amerikalilarin
ve geleneksel gli¢c gruplarinin dezavantajli konuma itil-
digi duslncesi. Trump kendisini liyakatin savunucu ola-
rak goésterip, “beyaz adamin” yaninda duruyor. Toplum-
sal gruplari bir araya getirmek yerine ayristiriyor. Diger
yandan uluslararasi arenada kendini bir baris elgisi olarak
konumlandiriyor. Bu celiski, CEK’in yalnizca dezavantajli
gruplara imtiyaz tanimlanmasi gibi dar ve yanlis bir ¢er-
cevede algilandigini gbésteriyor. Oysa CEK, Trump’in dis
politikada cizmek istedigi baris¢i portreyi destekleyecek
glclt bir deger olabilirdi. ABD’nin CEK liderligini baska
Ulkelere birakmasi, uzun vadede yumusak glc ve klresel
itibar kaybi1 anlamina gelebilir.

Bazi sirketler vazgeciyor,
bazilari israrla sahipleniyor

Trump kararlari 6zel sektdért de etkiledi. Google, Amazon,
Meta, McDonald’s, Walmart, Target, Goldman Sachs ve

Time Dergisi,
2Associated Press,
3Associated Press,

5Business Insider,

* Headline Diversity Kurucusu

“DEI Nedir ve Trump’in Baskanlik Kararnameleri Karsisinda Hangi Zorluklarla Karsi Karsiya?”,
“Trump kararnameleri sonrasi bazi bUyulk sirketler DEI politikalarinda geri adim atiyor
“PepsiCo ile Coca-Cola arasinda cesitlilik programlari konusunda farkliliklar gin ytztne cikti
“New York Post, “Apple yénetim kurulu, ‘gereksiz’ olarak tanimladigi DEI geri cekilme énerisinin reddedilmesini hissedarlardan istedi”,
“Trump’in CEK karsiti kararnamelerine karsi ¢ikan sirketler”

Accenture CEK programlarini sinirlandirdi veya durdurdu.?
Bu geri adimlar, yalniz calisanlardan degdil, mUsterilerden
ve hissedarlardan da tepki gérdl. Bazi sirketler boykot,
yatirimci baskisi ve davalarla karsi karsiya kaldi.

Elbette CEK’i sUrdUrmeye kararli sirketler de oldu.
Trump’in karari PepsiCo ve Coca-Cola’yi karsi karsiya ge-
tirdi; PepsiCo bazi girisimleri sonlandirirken, Coca-Cola
destedini sUrdlrdd.® Apple, hissedarlarinin ylzde 97’si-
nin “hayir” oyuyla geri cekilme énerisini reddederek CEK
programlarini savundu.* Microsoft, CEK’in inovasyon ve
sirket stratejisi icin kritik oldugunu vurguladi. Patagonia,
Costco, Ben & Jerry’s, Delta Air Lines, JPMorgan Chase ve
Marriott gibi sirketler de CEK’e bagliliklarini acik¢ca ifade
ettiler.® CEK programlarina devam eden sirketler, on bin-
lerce calisanindan ve paydastan tesekklr mesaji aldi.

Kamuda da hemen pes edilmedi; bazi Universiteler, CEK’i
yeniden cerceveleme yolunu secti. CEK yerine daha notr
ifadeler 6ne cikarildi; 6rnegin aidiyet ya da cogulculuk
gibi kavramlarla ayni politikalarin farkli isimlerle sGrdtral-
dagu goralda.

Trump’in CEK’i siyasi bir arac haline getirmesi aslinda
kimin samimi oldugunu aciga cikardi: Zorluklarla karsi-
lasinca hemen vazgecenlerle devam edenler arasindaki
fark artik cok net. Onimuzdeki dénem CEK’in gelecegini
valniz siyasal baskilar degdil; toplumdaki cesitliligin glcq,
sUrdUrllebilirlik ve inovasyona duyulan kUresel ihtiyac
belirleyecek. Turkiye'de de gelecegdi sekillendirecek olan
ayiran degil, kapsayan yaklasimlar olacak. CEK’in énemini
goren sirketler, gelecegdin asil kazanani olacak.

21 Ocak 2025.

”, 21 Ocak 2025.

”, 21 Subat 2025.

14 Ocak 2025.
, 22 Ocak 2025.
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Sardurulebilirligin
veni hukuki haritasi

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

Yillik izinlerin nasil kullanilacagina iliskin yasal dizenlemeler oldukc¢a
net ancak isleyiste cesitli sorunlar ve sonrasinda davalar yasanabiliyor.
Oncelikli olarak yillik izin tek bir seferde kullanilmalidir, bélinecekse
de bir bolimU 10 ginden az olmamalidir. Ayrica isveren, calisan izne

cikmadan dnce Ucretini pesin olarak d6demek zorundadir.

Surdurulebilirlik ginimulzde ic ice gecmis kavramlardan
olusan bir yaklasimin adi. Artik sadece cevreyle

ilgili degdil; insanla, etikle ve seffaflikla da ilgili. Bu
doénuUsim, is hukukunu daha kapsayici ve adil hale
getiriyor. Sirketler icin bir zorunluluk degil, bir firsat.
Hem gezegen hem de insanlar icin daha iyi bir gelecek
mUmkUn. Bu yaziyi okuyan bir IK uzmani, bir hukukcu
ya da bir girisimciyseniz, ESG’yi de sadece bir trendin
Otesinde, dénlsUm araci olarak gérmenizi dneririm.
Cunk( strdurulebilirlik, artik isin 6z0.

Suardurulebilirlik artik sadece cevreyle ilgili bir kavram
degil. Is dinyasinda etik, adalet ve seffaflik gibi
degerlerle i¢c ice gecmis, cok boyutlu bir dontsimuin
adil. Bu déonlsimuun merkezinde ise ESG yer aliyor:
Environmental (Cevresel), Social (Sosyal) ve
Governance (Yonetisim). ESG, sirketlerin yalnizca

ne kadar kazandigiyla degil, nasil kazandigiyla da
ilgileniyor. Ve bu yaklasim, is hukukunun sinirlarini
yeniden tanimliyor.

Cevresel boyut: Hukukun yesil dontsimu

iklim krizi, artik sadece bilim insanlarinin degil,
hukukcularin da giindeminde. Sirketlerin cevreye

olan etkileri, is hukuku acisindan da ciddi sonuclar
doguruyor. Ornedin, cevreye zarar veren uygulamalari
ifsa eden calisanlar, bircok Ulkede “whistleblower”*
yasalariyla korunuyor. Bu, isverenlerin cevresel
sorumluluklarini ihmal etmeleri halinde hukuki
yaptirimlarla karsilasabilecekleri anlamina geliyor.

Dahasi, cevre bilinci bazi Ulkelerde “felsefi inan¢”
olarak kabul ediliyor. Bu da demek oluyor ki, bir calisan
cevreye duyarli oldugu icin ayrimciliga ugrarsa, hukuki
koruma talep edebilir. TUrkiye’de bu tlur dizenlemeler
henliz yaygin olmasa da, is Kanunu’nun 5. maddesi
ayrimciligr yasakliyor ve bu alanda gelismelerin

onG acik.

Sosyal boyut: insan merkezli strdtrulebilirlik

Sardurulebilirlik, calisan refahini merkeze alan bir
anlayisi da beraberinde getiriyor. Artik is yerinde
mobbing, ayrimcilik, ruhsal tikenmislik gibi konular
sadece etik degil, hukuki bir mesele. Bat’da ruh saghgi,
is saghgi ve gluvenligi kapsaminda degerlendiriliyor.
Turkiye’de de bu ydnde adimlar atiliyor, ancak kulturel
dénlsim biraz zaman alacak gibi goérintyor.

is saglig ve givenligi yasalari, fiziksel risklerin

yvani sira psikolojik iyilik halini de kapsamali. Stres,
kaygl ve tikenmislik yasayan calisanlar icin destek
mekanizmalari olusturmak, sadece iyi bir uygulama
degil, ayni zamanda hukuki bir sorumluluk haline
geliyor.

Kurum kaltara ve cgesitlilik

Kurum kaltard, bir sirketin kimligini ve degerlerini
yansitir. Cesitlilik, kapsayicilik ve esitlik gibi kavramlar
bu kultarin temel taslaridir. GUclU DEI (c¢esitlilik, esitlik,
kapsayicilik) politikalari, farkli bakis acilarini bir araya
getirerek karar alma sUreclerini zenginlestirir. Ancak bu
politikalarin sadece kagit Uzerinde kalmamasi, gercek
hayatta uygulanmasi gerekir.

Fransa’da yapilan bir arastirmaya gore, adaylarin ylzde
27’si sirketin degerleri kendi degerleriyle 6rtismuUyorsa
is teklifini reddediyor. Bu, kurum kaltGrdntn artik
sadece i¢c mesele dedil, dis algl acisindan da kritik
oldugunu gosteriyor.

Esnek calisma ve yeni modeller

Pandemiyle birlikte esnek calisma modelleri hayatimiza
girdi ve kalici hale gelmeye basladi. Do6rt gUnlUk is
haftasi gibi uygulamalar, hem Uretkenligi koruyor hem

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi



de calisanlarin tikenmisligini azaltiyor. TUrkiye’de Aksa
ve Akkim gibi sirketler bu modeli basariyla uyguluyor.
Bu tur yenilikci yaklasimlar, sGrdtrulebilirligin sosyal
boyutunu glclendiriyor.

Ucret seffafligi; Adaletin temeli

Adil Gecretlendirme, strdtrtlebilir bir is ortaminin
olmazsa olmazi. Bati'da artik sirketler cinsiyet temelli
Ucret farklarini raporluyor. Hatta bazi CEO’larin
maaslari, sirketin ESG hedeflerine ulasmasina
baglaniyor. Turkiye’de Ucret gizliligi halad yaygin olsa da,
seffaflik talepleri artiyor. Bu, hem calisan memnuniyetini
hem de kurumsal itibari dogrudan etkiliyor.

Tedarik zinciri ve UcUnc( taraflar

Sardurulebilirlik sadece sirketin kendi icinde degil,
tedarik zincirinde de gecerli olmali. Almanya’da
yUrlrlige giren Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz
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(Tedarik Zinciri Durum Tespiti Yasasl), blyUk sirketlerin
klresel tedarik zincirlerini insan haklari ve cevresel
riskler acisindan denetlemesini zorunlu kiliyor. Bu,
Turkiye'deki tedarikci sirketleri de dogrudan etkiliyor.

Yonetisim: Kurumsal seffafligin yeni tanimi

Yonetisim, ESG’nin stratejik boyutudur. Sirketlerin

karar alma mekanizmalari, sorumluluk dagilimi ve ic
denetim sistemleri bu baslik altinda degerlendirilir. ESG
politikalarinin yonetim kurulu dizeyinde sahiplenilmesi,
sUrdaralebilirligin kurumsal DNA’ya islemesini saglar.
insan kaynaklari departmanlarinin ESG stratejilerinde
aktif rol almasi, is hukukunun gelecegdini sekillendirecek
bir gelismedir. Sosyal medyanin etkisiyle sirketlerin
itibari artik daha kirilgan; dolayisiyla ydnetisim,
valnizca i¢c dizenlemeleri dedil, dis algiyl da ydénetmeyi
gerektiriyor.

*whistleblower: Bir kisinin, 6zel sirket ya da kamu kurulusundaki yasa dis|,
ahlaka aykiri, glvensiz, etik disi veya hileli faaliyetleri ifsa etmesi.
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TUSIAD  BAIN & COMPANY (3

URETKEN YAPAY ZEKADAN
BEKLENTI YUKSEK,
DONUSUM YAVAS

N\

ORHAN TURAN - TUSIAD Yénetim Kurulu Baskani

TUSIAD Dijital Stratejiler ve Yeni Teknolojiler Calisma
Grubu faaliyetleri kapsaminda Bain & Company is
birliginde hazirlanan “Uretken Yapay Zekaya Hazir Olmak:
Yetenek, Liderlik ve Klultlrel Do6nGsUme Dair Perspektifler”
baslikli rapor, 8 Temmuz’da TUSIAD Genel Merkezi’'nde
dlUzenlenen toplantiyla kamuoyuna sunuldu.

“Liderligin roli kritik”

Toplantidakonusan TUSIAD Yénetim KuruluBaskaniOrhan
Turan, sunlarl soyledi: “Yapay zekanin isletmelerimizin
daha verimli, yenilikci ve rekabetci hale gelmesinde
sundugu potansiyelin kayda deger seviyede olacadini
gbébriyoruz. Yapay zekanin Uretken glclnden glvenli,
etik ve kapsayici bir sekilde faydalanabilmek, sadece
teknolojik altyapilarla degil, insana ve sUrekli 8grenmeye
yapilan yatirimlarla mimkun olabilir. Bu noktada, liderligin

TUSIAD, Bain & Company

is birligiyle hazirlanan yeni
raporunu tanitti. Raporda,
Uretken yapay zekanin (UYZ)
Tlrkiye’de is dlinyasina
etkileri, tst diizey y6neticilerin
gorisleriyle ele alindi.
Bulgular, CEO’larin blyilik
cogunlugunun UYZ’den
beklentilerinin yiliksek
oldugunu ancak dénlisimiin
heniiz baslangi¢ seviyesinde
kaldigini ortaya koyuyor.

rolU artik hic olmadigr kadar kritik. Degisimi kabul etmek
ve yonetmek artik yeterli degdil, kurumlarimizin ktaltardna
yvapay zeka ile birlikte 6grenen, sorgulayan, yenilik¢i ve
esnek bir yapiya donustlrebilmeliyiz.”

Rapor, Uretken yapay zekanin (UYZ) is dlinyasi Uzerindeki
etkilerini  Tarkiye perspektifiyle ele aliyor. Kulresel
egdilimlerin yani sira Turkiye’den 135’in lGzerinde Ust dlzey
ydneticiyle yapilan anketler ve derinlemesine gérismeler
de rapora yansitildi.

CEO’lar heyecanli, teknik hazirhiklar sinirh

Arastirmaya gére, Tirkiye’deki CEO’lar arasinda UYZ'ye
yonelik glclU bir heyecan mevcut. Ancak stratejik vizyon
ile teknik hazirliklarin daha fazla ortismesi gerektidi
vurgulaniyor.
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« CEQ’larin yizde 88’i, UYZ’'nin sektdrleri
dénlstlUrecegine inaniyor.

e CTO’larin yalnizca yltzde 30’u, kurumlarinin bu
ddénlsime dair net bir yol haritasina sahip oldugunu
belirtiyor.

» Katilimcilarin yizde 95’i, UYZ’nin calisan verimliligini ve
yetkinliklerini artiracagdi gérisinde; ancak bu
potansiyel cogunlukla bireysel cabalarla hayata
gecgiyor.

Donilisim, baslangi¢c asamasinda

Arastirma, UYZ uygulamalarinin heniiz dénUsimsel
olmadigini, ¢ogunlukla baslangic seviyesinde kaldigini
ortaya koyuyor.

« UYZ, agirhkh olarak bilgi teknolojileri (ylzde
48) ve muUsteri hizmetleri (ylzde 42) gibi destek
fonksiyonlarinda kullaniliyor.

e Satis ve UrlUn gelistirme gibi ana is birimlerinde
entegrasyon sinirli.

e Sirketlerin bir kismi kUlttrel hazirlik ve degisim
yoénetimi konusunda adim atarken, bircok
organizasyon halen “bekle-gdr” yaklasiminda.

En kritik zorluklardan biri yetenek acigi olarak éne
cikiyor. CTO ve ClQO’lar, nitelikli UYZ uzmanlarina erisimin
stratejik dncelik oldugunu ifade ediyor.

Diinya 725 milyar dolarhik yatirim yapti

TOrkiye, 2024-2025 Ulusal Yapay Zekd Eylem Plani
cercevesinde etkin is glcU artirirmi, akademik insan
kaynagi gelistirilmesi, Turkce blUyUk dil modelleri ve
uluslararasi yetenek cekimine odaklaniyor. Ayrica Avrupa
Birligi Yapay Zekad VYasasl'yla uyumlu dlzenlemeler
glndemde.

2030 Sanayi ve Teknoloji Stratejisi kapsaminda yapay
zekdnin sanayi

politikalariyla entegrasyonu ve katma
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degerli Gretimin artirilmasi hedefleniyor. Klresel &lcekte
toplam 725 milyar dolarlik yapay zeka yatirimi yapilirken,
Tarkiye’nin 2019-2024 ddénemindeki yatirimi 500 milyon
dolar seviyesinde kaldi.

Basari i¢in dort temel eksen

Rapor, UYZ dénlsiminin yalnizca teknoloji yatirimlariyla
degdil; ayni zamanda liderlik, organizasyon yapisl, yetenek
yénetimive is yapis bicimlerinin de déonlsimuiyle mimkdn
oldugunu vurguluyor.

Sirketlerin UYZ yolculugunda odaklanmasi gereken dért
temel eksen sdyle siralaniyor:

1. Deger odakli énceliklendirme ve yol haritasi

- Yatirimlar, is sonuclarina en yUksek katkiyi
saglayacak alanlara yonlendirilmeli.

- Dagdinik projeler yerine 5-10 kritik alana
odaklanmak basari icin belirleyici.
2. Is yapis bicimlerinin yeniden tasarimi

- UYZ, yalnizca entegrasyon degil, yeni is
modelleriyle deger yaratmali.

- Karar alma, Uretkenlik ve hizmet sUrecleri veri
odakli hale getirilmeli.
3. Rollerin ve yetkinliklerin yeniden tanimlanmasi

- UYZ dénisimine tim organizasyon dahil
edilmeli.

- Calisan rolleri gelecege uygun hale getirilmeli,
fonksiyon bazli egitimlerle bosluklar kapatiimali.
4. Gelecege hazir organizasyon yapisinin insasi

- Yénetisim, organizasyon ve yetenek stratejileri
buglinden gelecede uygun sekilde
yapilandiriimali.

- “Gelecekten geriye planlama” yaklasimi
benimsenmeli.
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IK’DA YAPAY ZEKA:
ETIK ILKELERDEN
ALGORITMIK KARARLARA

Uluslararasi kurumlarin yapay zeka ve etik yaklasimla ilgili tavsiye kararlari, yapay zeka
sistemlerinin insan haklari, insan onuru, adalet, seffaflik ve insan denetimi gibi temel ilkelere
uygun sekilde gelistirilmesi gerektigini vurguluyor. Bu nedenle yapay zeka, yalnizca teknik
bir ara¢c olarak degil, toplumsal etkileri ve etik ilkeleri gdzetmesi gereken bir aktdr olarak
da ele alinmali. Bu yaklasim, insan kaynaklari uygulamalarinda yasanabilecek sorunlari da

bertaraf edecektir.

“Hayatin en GzUcU yani, bilimin bilgi toplama hizinin top-
lumun bilgelik edinme hizindan daha yUksek olmasidir.”
Isaac Asimov’un bu tespiti, yapay zekanin karar alma sU-
reclerine entegre edildigi ginimutzde daha da anlam ka-
zaniyor. Teknoloji bas déndurlcl bir hizla gelisirken, etik
ilke ve degerlerle uyumlu bir toplumsal bilgelik ayni hizla
gelisemeyebiliyor. Bu nedenle, yapay zekanin etik bir anla-
yisla yénlendirilmesi, her zamankinden daha kritik bir ihti-
yac haline geliyor.

Bu hiz ve bilgelik arasindaki denge sorunu, ézellikle yapay
zekanin ne oldugu, nasil calistigi ve etik karar alma slrec-
lerinde nasil bir rol Ustlenebilecegine dair kavramlarin net-
lestirilmesini; degerlendirmelerin de bu teknik ve kavram-
sal cerceve Uzerine insa edilmesini gerektiriyor.

Bu acidan yapay zeka (Artificial Intelligence - Al) kavrami-
nin tanimlanmasi, geleneksel sistemlerle olan temel fark-
larinin ortaya konulmasi ve etik boyutunun bu cercevede
degerlendirilmesi faydali olacaktir.

Avrupa Birligi'nin 2024 yilinda kabul ettigi Yapay Zeka Ya-
sasi’na (Artificial Intelligence Act) gbére yapay zeka, farkl
Ozerklik seviyelerinde calisabilen, konuslandirildiktan son-
ra adaptasyon godsterebilen ve tahmin, icerik, 6neri ya da
karar Uretebilen makine tabanli bir sistemdir. Bu tanim ile
yapay zekanin sadece dnceden programlanmis komutla-
ri uygulayan geleneksel yazilimlardan farkli olarak; belir-
siz durumlara tepki verebilen, cevresinden égrenebilen ve
kendi davranislarini gelistirebilen bir sistem oldugu vur-
gulanmaktadir. Dolayisiyla yapay zeka, klasik otomasyon
sistemlerinden farkli olarak hem 6zerk 6grenme ve karar
verme yetenegdine sahiptir hem de bu yetenekleri kullanir-
ken etik sinirlarla uyumlu bicimde ydnlendirilmesi gereken
bir teknolojidir.

Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun 2024’te kabul ettigi ilk
kUresel yapay zeka karari ise bu teknolojinin etik boyutuna

TEID Baskani

dikkat ¢ceker. UNESCO’nun 2021 tarihli Etik Tavsiye Belge-
si’ne dayanan bu kararda, yapay zeka sistemlerinin insan
haklari, insan onuru, adalet, seffaflik ve insan denetimi gibi
temel ilkelere uygun sekilde gelistirilmesi gerektigi ifade
edilir. Bu yaklasim, yapay zekay! yalnizca teknik bir arac
olarak degil, toplumsal etkileri ve etik ilkeleri gdzetmesi
gereken bir aktdr olarak da ele alir.

Yapay zeka gercekten etik karar verebilir mi?

Etik karar almak yalnizca bir davranis ya da eylemin dog-
ru veya yanlis olup olmadigini belirlemekle sinirli olmayan,
cogu zaman birbiriyle celisen degerler arasinda denge
kurmay! gerektiren cok katmanl bir strectir. Bu slrecte
karar verici, yalnizca sonucun dogrudan etkilerini dedil,
aynl zamanda kararin olusumundaki amaci, baglami, risk-
leri, kurumsal sorumluluklari ve toplumsal etkileri de dikka-
te almalidir. insani merkeze alan, empatiye dayali ve seffaf
bir yaklasim benimsenmedigi slrece, teknik olarak basarili
gdrinen kararlar bile kurumsal veya kisisel itibari ve top-
lumsal glveni zedeleyebilir.

Yapay zeka sistemlerinin glinimutzde karar verme slrec-
lerinde giderek daha fazla rol Ustlenmesi ile su soru daha
onemli bir hale geliyor: Yapay zeka gercekten etik karar ve-
rebilir mi, yoksa yalnizca efektif bir karar mi Uretir? Yapay
zeka algoritmalari; belirli kurallar, veri érintaleri ve istatis-
tiksel hesaplamalar yoluyla belirli ciktilar olusturabilir ve
kararlar verebilir ancak etik karar verme, yalnizca sonuca
degil, kararin nasil alindigina, hangi degerler arasinda ter-
cih yapildigina ve bu tercihin sorumlulugunun kim tarafin-
dan Ustlenildigine odaklanan karisik bir strectir.

Yapay zeka sistemleri, etik olarak nitelendirebilecegimiz
ancak aslinda herhangi bir deder muhasebesine dayan-
mayan kararlar Uretebilir. Hatta ¢o6zllmesi imkansiz etik
dilemmalar arasinda da kalabilir. Ayrica yapay bir &znenin
“iyi” ya da “dogru” olani secmesi, gercek anlamda etik bir
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tercih degdil, programlanmis tepkilerin mekanik sonucu ola-
bilir. Bu nedenle, 6zellikle insan hayatini etkileyen alanlarda
yapay zekanin karar Uretimi dikkatle ele alinmali; nihai so-
rumlulugu tasiyacak olanin her zaman insan iradesi olmasi
gerektigi unutulmamalidir.

Algoritmalar, &nyargilari yeniden UGretebilir

Bu ilke, insan kaynaklari gibi dogrudan bireylerin yasamla-
rint etkileyen bir alanda daha da yasamsal hale gelir. Cln-
kU ise alim, degerlendirme, izleme ve kariyer planlamasi
gibi sUreclerde yapay zekanin kararlari sadece teknik degil,
ayni zamanda etik sonuclar hatta dilemmalar dogurur. iste
bu nedenle, yapay zeka destekli sistemlerin hangi nokta-
larda insan denetimi gerektirdigi, nerede etik sinirlarin asi-
labilecegdi sorularini acikca sormak ve cevaplamak gerekir.

Yapay zeka sistemleri insan kaynaklari sUreclerinde &zel-
likle ise alim, performans degderlendirme ve calisan izleme
alanlarinda hiz ve verimlilik saglamak amaciyla kullaniliyor.
Ancak bu uygulamalar, etik acidan dikkatle ele alinmadi-
ginda ciddi sorunlara yol acabilir. Ozellikle ise alimda kulla-
nilan algoritmalar, gecmis verilerden 6grendigi dnyargilari
yeniden Uretebilir. Ornegin bir teknoloji sirketinin gelistir-
digi ve daha sonra iptal ettidi ise alim algoritmasi, erkek
adaylari sistematik olarak tercih etmisti. Bunun nedeni,
gecmis ise alim verilerindeki cinsiyet dengesizliginin algo-
ritma tarafindan “basari gdstergesi” olarak 6éJrenilmesiydi.

Bunun yani sira yapay zeka destekli performans sistemleri;
calisanlarin Gretkenligi, hedef gerceklestirme oranlari, diji-
tal ortamdaki davranislari ve geribildirimleri gibi verileri si-
rekli izleyerek puanlamalar yapabiliyor. Ancak bu sistemler,
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sayisallastirilamayan pek cok baglamsal unsuru -6rnegin
duygusal emek, ekip ici denge, kriz anindaki katki gibi ni-
telikleri- degerlendirme disinda birakabiliyor. Bu da c¢ali-
sanlari “Olculebilir” olani énceliklendirmeye yani sistemin
beklentilerine gdre davranmaya y&nlendirir. Ornedin bazi
blylk e-ticaret sirketlerinde, yapay zeka tabanli sistemler-
le ¢alisanlarin tuvalet ve mola sUreleri bile izleniyor, belir-
lenmis esikleri asan calisanlar, otomatik uyari sistemleriyle
karsi karsiya kalabiliyor. Sinirlarin belirsizlestigi bu noktada
yapay zeka, yalnizca teknik bir arac dedil, ayni zamanda
kurumsal kaltlr ve calisan haklari acisindan da énemli bir
etik sorun haline geliyor.

Hedefimiz, Turkiye’nin etik kapasitesini artirmak

Bu acidan bakildiginda, yapay zekanin insan kaynaklari st-
reclerindeki varligr kurumsal etik anlayisin da test edildigi
bir alan olarak karsimiza cikiyor. Algoritmik kararlarin hiz
ve verimlilik saglama potansiyeli ancak bu kararlarin ardin-
da insan iradesi bulundugunda kurumsal itibari destekle-
yebilir.

Etik ve itibar Dernegdi olarak bizler de, yapay zeka alanin-
daki gelismeleri etik karar alma ilkeleriyle birlikte ele aliyor;
bu teknolojilerin etik ilkelere, uyum kdlttartne, seffafliga,
hesap verebilirlige ve adalet ilkesine uygun bicimde kulla-
nilmasini savunuyoruz. GUn gectikce gelisen ve derinlesen
yapay zekd mevzuatlarina uyum saglamak, ayni zamanda
Turkiye’nin bu alandaki kurumsal farkindaligini ve etik ka-
pasitesini artirmak da oncelikli hedeflerimiz arasinda yer
aliyor. Teknoloji ilerlerken insani merkeze alan etik yakla-
simlarin gl¢lenmesinin yalnizca buglnin degil, gelecegin
de itibarli kurumlarini insa edecegine inaniyoruz.
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CINSIYET ESITLIGI
TEMELINDE CESITLILIK
VE KAPSAYICILIK

Saglikli bir is yasami icin irili ufakli tim sirketlerin cesitlilik ve
kapsayicilik uygulamalarina &énem vermesi
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gerekiyor. Ancak

Turkiye’nin en blyUk kenti olan istanbul’da bile 6zellikle kadinlarin is hayatinda cok ciddi
sorunlarla karsilastiklarini gériyoruz. Taciz, mobbing, Ucret esitsizligi gibi is yerinden
kaynaklanan sorunlarin yani sira aileler hala kadinlarin is hayatina atilmasinin éntindeki

en blUyUk engeli olusturuyor.

Dilnya genelinde giderek daha fazla isletme, is
stratejilerinin dnemli bir bileseni olarak “cesitlilik ve
kapsayicilik’a odaklaniyor. insan kaynaklari bélimlerinin
yUratttgu bu sureg, sirketlerin éncelik listesinde Ust siralara
ylkseliyor. Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Orguti'niin
(OECD) yaptigi ankette, IK ydneticilerinin ylizde 85’i,
Ulkelerinde cesitliligin son birkac yilda daha énemli hale
geldigini belirtmis.

Cesitlilik ve kapsayiciligin amaci; bir isletmenin kisisel
Ozelliklerine, degerlerine, inanclarina ve gecmislerine
dayall olarak cesitli bireylerden olusmasini saglamak ve
tum calisanlarin saygi duyuldugunu, kabul edildigini,
desteklendigini ve deger verildigini hissettigi bir calisma
ortami yaratmaktir. isletmeler bunu dogru yaptiklarinda,
o6nemli is faydalari elde ediyorlar.

Genelde dlnyada ve Turkiye’de calisan ¢esitliliginin odak
noktasini cinsiyet esitligi olusturuyor. Cesitlilik, cinsiyet
esitliginin yani sira irk veya etnik kdken, géris veya inanc,
cinsel yonelim, saglik durumu veya engellilik temelinde,
calisanlarin herhangi bir ayrimciliga tabi tutulamayacagdini
dngdrar. Ayrica yas, medeni hal veya ¢ocuk sahibi olma
durumu ayrimcilik konusu yapilmamalidir.

Ucrette cinsiyet farki kadinlarin aleyhine

Turkiye’de yasalar istihdamda c¢esitlilik ve kapsayicilik
konusunda engel degil, tesvik edici ve hatta bazi
durumlarda zorlayicidir (Kadin istihdamina yénelik olumlu
yasal dizenlemeler, projeler, engelli istihdami zorunlulugu
gibi). Yasalarin tesvik ediciligine ragmen Tlrkiye’'de is
glcl piyasasinin cinsiyet esitligi konusunda kapsayici
oldugu séylenemez. istihdam orani erkeklerde ylizde 66,2
iken, kadinlarda ylzde 31,9’la erkeklerin yarisindan az
durumdadir. issizlik orani erkeklerde yiizde 7)1, kadinlarda
ylUzde 11,4, cinsiyet farki 4,3 puandir. Ucrette cinsiyet farki
yUzde 17,4 kadin aleyhinedir. Ust ve orta diizey ydnetici
pozisyonundaki kadin orani, toplamin ylzde 20,6’sidIr.
Borsa istanbul’da islem géren en biyik 50 sirketin (BIST
50) yénetim kurulunda kadin Gye orani ylzde 19,4°t0r.

Kadin arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) personelinin orani
ylzde 34,1dir. Ornekleri cogaltmak mimkin; gectigimiz
yillara gbre bu oranlarda artisa karsin is hayatinda cinsiyet
farki hala yUksek.

Gecen sayidaki yazimda iBB-ISPER’in BETAM’la birlikte
yUrittigu “istanbul isgiicti Piyasasi ve Kadin istihdami,
2025” arastirma raporu kapsaminda, kadin istihdami
konusunu yazmistim. Cesitlilik ve kapsayicihdin odak
noktasi cinsiyet esitligi ve kadin istihdami oldugdu icin
bu yazimda isletmelerdeki kadin istihdami konusunda
engel, esitsizlik ve olumsuzluklara s6z konusu arastirma
raporumuz bulgulari Gzerinden deginmek istiyorum.

Kadinlarin ylizde 94’
“Olumsuzluk yasamadim” diyor ama...

Arastirma kapsaminda yapilan ylz ylze hane anketinde
781 calisan kadina, is yerinde cinsiyet ayrimciligina,
fiziksel siddete, cinsel tacize ve Ucret istismarina maruz
kalip kalmadiklari soruldu. Verilen cevaplarda kadinlarin
ylUzde 94’0 olumsuzluk bildirmedi. Olumsuz bildirenlerin
en cok cinsiyet ayrimciligi ve Ucret istismarini éne
cikardigi goruldu. Anket sonugclary, is yerlerinde kadinlara
yonelik istismar ve ayrimciligin yaygin olmadigi seklinde
yorumlanabilir. Diger yandan anketin aile ortaminda
yvapilmis olmasi, kadinlarin bu konulari dile getirme
konusunda cekimser kaldigini dlstndtrebilir. Buna
karsin aile ortaminin disinda gerceklestirilen odak grup
calismalarinda, bircok kadin is yerlerinde maruz kaldiklari
ayrimcilidi ve cinsel tacizi dile getirmis. Turkiye Kadin
Dernekleri Federasyonu (TKFD), TURK-IS, istanbul
Sanayi Odasi (ISO) ve Turkiye Giyim Sanayicileri Dernegi
(TGSD) yoéneticileri de bu sorunu genel cercevede
degerlendirmistir.

ise alimda kadinlara yénelik ayrimcilik ve taciz

Odak grup goérismelerinde bazi kadinlar ise alim
streclerinde kendileri icin rahatsizlik verici sorularla/
durumlarla karsi karsiya kaldiklarini dile getirmis. Bu
olumsuzluklarin basinda, ézel yasama iliskin sorular geliyor.
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Goérisme slrecinde isveren ya da kurum yetkilisinin
taciz ve uygunsuz tavirlariyla karsilastigini séyleyen
goérlismeciler de olmustur.

Kadinlarin 6zel yasama iliskin karsilastiklari sorular genelde
“medeni durum, cocuk sahiplidi, evlilik ve /veya cocuk
dUstnUp dusinmeme, fazla mesaiye kalma, is seyahati

ve aksam yemedine gitmenin sorun olup olmadig” gibi
konulardan gelmektedir.

Calisma yasaminda karsilasilan
cinsiyet temelli olumsuzluklar

Kadinlar calisma hayatinda cinsiyete dayali ayrimcilik,
dusUk Ucret, terfi engelleri, mobbing ve glvencesiz ¢alisma
kosullarina maruz kalabiliyor. Bazi gérlGsmeciler, “ayni isi
yapmalarina karsin erkeklerden daha az maas aldiklarini,
fazla is yUkU yUklendigini ve haklarini savunduklarinda
baskiya maruz kaldiklarini” belirtmis. Maalesef sosyal
haklarin eksikligi, psikolojik baski, kadinlarin is hayatinda
kalmasini zorlastiriyor. Farkli sektérlerde calisan kadinlarin
benzer sorunlari yasamasi, bu olumsuzluklarin yaygin
olabilecegini ede gbsteriyor.

Is yerinde istismar ve taciz

Odak grup gérismelerinde bir katilimci, patronunun
kendisine “Sen de ne ketum kadinsin. Bir sarap alip aksam
sana gelemiyorum” dedigini ve sonucta isten ayrilmak
zorunda kaldigini séylemis. Bir diger katilimci, “Daha
dnceki is yerinde hasta kayit yetkilisi olarak calistigini,
alaninda uzman profesér olan bir doktorun uygunsuz
konusmalarina maruz kaldigini; baska turlt kendisini
memnun edecek sekilde davranislar sergilemesini dile
getirdigini” ifade etmis.

isveren ve isci temsilcileri paydas gériismelerinde,
kadinlarin tacize maruz kalmasini genellikle guc iliskileri,
hukuki yaptirimlarin yetersizligi ve toplumsal esitsizliklerle
iliskilendirmis. Kadinlarin ekonomik bagimsizliklarinin sinirli
olmasi, isten ayrilma veya sikayette bulunma sanslarini
dUsuUrerek onlari tacize karsi savunmasiz hale getiriyor.

TKFD Baskani Canan GUIIU bu konuda, “Kadinlari glicstz
goérdukleri, muhtac olduklarini distndukleri, cogu egitimsiz
oldugu icin hem tekstilde hem gidada tacizler olabiliyor.
Secme sansi olmayan, buldugdu isle bu yolda ylrimek
zorunda kalan kadinlar tacize boyun egebiliyor. 2021'den
beri taciz ciddi sekilde artti, cinkU hukuk yeterince ceza
vermiyor, buradan glc aliyorlar” degerlendirmesini yapiyor.

Kadinlar tacizin ya da mobbingin
sinirlarini bilemiyor

Ozellikle mavi yaka calisanlar arasinda bu durumun yaygin
oldugu belirtilirken, beyaz yaka calisanlar icin de benzer
riskler oldugu vurgulaniyor. TURK-IS istanbul 1. Bélge
Temsilcisi Halil Faki Erdal’in bu konudaki degerlendirmesi
soyle: “Fabrikalarda fazla oldugu kadar, plaza calisanlari
dedigimiz beyaz yaka sisteminde de cok fazla var. Bizlere
sikayetler geliyor ve disiplin kuruluna da giriyoruz. Kimisi
bu durumu terfi almak amaclh kullanip konusmuyor,
kimisinin ise gercekten ¢cok ihtiyaci var. ‘Kimse bana
inanmaz, kanitlayamam’ distincesiyle konusamiyor.
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Bir kadin adayimiz, kendi gUvenligini saglamak icin 20 yil
dnce bosanmis ama ise baslarken evli oldugunu sdylemis.
Bu durumlar gecmis yillara gbére artiyor.”

istanbul Sanayi Odasi Genel Sekreter Yardimcisi Hakan
Coban, “Bazi sirketlerde 6zel hatlar oluyor. Tacize ugrayan
kisiler, kimliklerini gizleyerek durumu bildirebiliyor. Bu
uygulamalar daha ¢ok kurumsal sirketlerde var. Toplumsal
cinsiyet egitimi veren sirketler de bulunuyor. Bu nedenle
kadinlar glUvenlikten dolayl daha kurumsal yerleri tercih
edebiliyorlar. Bazi durumlarda kadinlar neyin taciz, neyin
mobbing oldugunu bilmeyebiliyor. Taciz nerede baslar ya
da emir vermede, mobbing nedir gibi egitimler verilebilir”
dnerisinde bulunuyor.

TGSD Baskani Sanem Dikmen ise is yerlerinde cinsiyet
temelli sorunlarin hala var oldugunu kabul etmekle birlikte,
taciz iddialarinin bazen kéta niyetle kullanilabildigini
soylUyor. Kadin-larin seslerini gittikce daha fazla ¢cikardigini,
isverenlerin ve calisanlarin da bu konulara karsi daha bilincli
hale geldigini distinen Dikmen, bazi durumlarda sikayetlerin
dogrulugunun belirsiz oldugunu, taciz ile normal etkilesim
arasindaki cizginin bulaniklastigini ifade ediyor.

“Kayinpederim ise giderken
beni takip ediyormus”

Kimi ailelerde, toplumsal normlar nedeniyle calisan kadina
yonelik olumsuz bakis acisi da istihdamda énemli bir engel
olusturuyor. Bu baglamda, iki gérismecinin deneyimleri
Ozellikle dikkat cekici.

“llk cocugumu dogurdum. Calisacagim dedim,
kayinvalidem ‘Calisip ne yapacaksin, cocuk cok yaramaz,
kim bakacak?’ diyerek itiraz etti. Evde cocuguma bakacak
biri olsa calisma hayatima girerdim. Mobbing kendi
ailemizle basliyor.”

“Kayinvalidemle birlikte oturuyordum, bunalmistim.
Bebegdim 9 aylikken calismaya basladim. Kayinvalidem sirf
calismayayim diye bebegdime bakmak istemedi. Direndim,
pes etmedim. En sonunda ‘Madem bu kadar calismak
istiyorsun birak bakarim’ dedi. Kayinpederim yillar sonra
itiraf etti, ise giderken beni takip edermis. Cok glizelmisim,
koétl bir sey yapacak miyim diye kontrol edermis. Esimde
bu glvensizlik yoktu.”

Her iki kadinin da lise mezunu ve potansiyel is gliciine
mensup olmasl, bu durumun tesadufi olmayabilecegdini
dUsundurtyor. Bu érnekler, kadinlarin istihdama katihmini
etkileyen sosyal ve kulturel faktorlerin &nemini bir kez daha
gobzler 6nlne seriyor.

iSO’dan Hakan Coban’in aciklamalari, aile faktdrindn
kadinlarin is glcl piyasasindaki konumlarini nasil
etkiledigini gbsteriyor.

“ISO Mesleki ve Teknik Lisesi mobilya bdliminden mezun
iki kiz 8grencimizi, bir mobilya imalat sirketine yerlestirdik,
c¢alismaya da basladilar. Ancak aradan 1-2 ay gectikten
sonra aileleri orada calismalarini istemedikleri icin ayrilmak
durumunda kaldilar. Kadinin sanayide yer almamasi gerekir
dUslncesi ¢cok fazla. Bu sebeple hizmet sektdriine daha
¢ok yoneliyorlar.”
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“Hi¢ kimse tarafindan
sevilmemis yuk hayvanlarina
veni bir hayat sunuyoruz”
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Work Animals Rescue Foundation

Yiik Hayvanlarini Koruma ve Kurtarma
Dernegi'nin (WARF) kurucusu Okan Oflaz,
8 yil 6nce Tirkiye’de bir ilke imza atarak,
sémirilen ve terk edilen hayvanlara yeni
bir hayat sunmaya basladi. Depremden
yangina, her zorlu anda hayvanlarin yaninda
olan WARF, sevgi, tedavi ve rehabilitasyonla
onlarin yasamlarini dénistiriiyor. Oflaz,
birey ve kurumlari bu anlamli yolculuga
destek olmaya cagiriyor: “Bir ameliyat ya

da kurtarma sirasinda destek geliyor ama o
hayvanin kalan émrii boyunca yaninda olmak
gerekiyor. En blylk ihtiyacimiz dizenli,
strdurulebilir destek.”

Yiik Hayvanlarini Koruma Dernegi ne zaman ve nasil
kuruldu? Bu fikrin ortaya ¢ikmasindaki temel motivasyon
neydi?

YUk Hayvanlarini Koruma ve Kurtarma Dernegi’ni (Work
Animals Rescue Foundation-WARF), 2018 yilinda
kurdum. Turkiye’de yUk hayvanlarinin haklarini savunmak
amaciyla kurulan ilk ve tek dernegiz. WARF, benim

ve yakin cevremin bir araya gelmesi ve destekleriyle
baslayan bir serlveni temsil ediyor. Dernekte su anda
profesyonel olarak 7 kisi calisiyor ancak cok sayida
gonllll arkadasimiz var. Bunlarin arasinda cok sayida
veteriner de bulunuyor. ilk kuruldugumuzda oldukca
kisitl imkanlarimiz vardi ancak hem benim hem de
destekcilerimizin katkisiyla hayvanlarin tedavilerini
yvaptigimiz 20 dénimlik bir ¢iftlik kurduk.

istanbul Universitesi Cerrahpasa Veteriner FakUltesi ile
birlikte calisiyoruz. Hem hizmet aldigimiz hem de génullu
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olan veteriner dostlarimiz var. Hepsi uzmanlik alanlarina
gdre hayvanlarin tedavisini yapiyor. 1000’in Uzerinde
hayvanin bakimini ve tedavisini yapiyoruz.

WARF olarak bizi diger hayvan ve dogda koruma
vakiflarindan ayiran en temel 6zellik, genellikle
gbrmezden gelinen ve sistematik olarak somurllen yuk
ve ciftlik hayvanlarina odaklanmamiz. “Kimse tarafindan
sevilmemisler” diyerek yola c¢iktik. Cinkd toplumda
genellikle evcil hayvanlar sefkat goérlrken atlar, esekler,
inekler, keciler ve diger ciftlik hayvanlari cogu zaman

sadece tasidigl yuk, verdidi stt ya da etiyle deder buluyor.

Biz bu algiyi kirmak icin 6zellikle atlar ve eseklerde
yapilan kritik kirik ameliyatlariyla, “Atin ayadi kirilirsa
dlUzelmez” anlayisini degistirmeye calisiyoruz. Onlara hak
ettikleri tibbi mUdahaleyi, rehabilitasyonu ve en énemlisi
sevgiyi sunuyoruz. Bu hayvanlari yalnizca acil durumda
kurtarmak degil, hayatlarinin geri kalanini gtvenli, huzurlu
ve sdmurllmeden gecirmelerini saglamak icin calisiyoruz.

AFETLERDE HAYVANLARIN
YARDIMINA KOSUYORLAR

Bugiine kadar kag¢ yiik hayvanina dogrudan yardim
ettiniz? Ozellikle sahada en ¢ok karsilastiginiz vakalar
neler?

Buglne kadar yardim ettigimiz yUk hayvanlarinin
sayisl binlerle ifade edilebilir. Calismalarimizin en temel
6zelligi, her bir hayvana birebir, dogrudan temasla
muUdahalede bulunmamiz. Gerek afet bélgelerinde
sahada karsilastigimiz gerekse kdtl kosullardan
kurtarilarak ciftligimize getirilen hayvanlarin tamamina
yoénelik bireysel bakim ve tedavi stregleri yaratliyoruz.
Y1l boyunca, 6zellikle dodu bdlgelerinden gelen,

yUk tasimada kullanilan ve yaslandiginda ya da
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sakatlandiginda sokaga atilan esekleri sahiplendigimiz
bircok dérnek var. Kurt saldirilarindan sag kurtulan
veya kacak yollarla kesilmek Uzere yakalanan atlar da
zaman zaman ciftligimize getiriliyor. Bu hayvanlara
glvenli bir yasam alani sunuyor, gerekli tim tedavi ve
rehabilitasyonu sagliyoruz.

202T7de Ege Bodlgesi’nde yasanan blylk orman
yanginlarinda haftalarca arama-kurtarma ve tahliye
sUreclerinde aktif gérev aldik. Yanik tedavisi konusundaki
tecrUbelerimizle bircok hayvana acil midahalede
bulunduk. Gegici bir bakim evi kurarak yarall hayvanlarin
ilk tedavilerini gergeklestirdik, durumu agir olanlari
istanbul’daki merkezimize naklettik.

6 Subat 2023’'te yasanan deprem felaketinin hemen
ardindan génulld veteriner hekimlerimizle Hatay’a
ulastik. Depremzedelerin evcil hayvanlariyla sehirden
ayrilabilmeleri icin nakil destedi sagladik. Enkazdan
kurtarilan, sahipsiz kalan hayvanlar istanbul’a getirilerek
kisirlastirildi, tedavi edildi ve sahiplendirildi. Ayrica
yvikilan 6zel bir tesiste mahsur kalan yaklasik 450 hayvan,
yagmalanma ve aclik tehlikesine karsi koruma altina
alindi ve satin alinarak istanbul’daki ciftligimize getirildi.
Halad bakim ve rehabilitasyonlari dernedimiz tarafindan
strdarilbyor. Deprem bodlgesindeki kdylere blylkbas ve
klc¢Ukbas hayvanlar icin yem destedi de sagladik.

Yiik hayvanlari disinda, evcil hayvanlarla da ilgileniyor
musunuz?

Son yillarda hayvanlara yonelik artan siddet olaylari ve
barinaklardaki ihmaller nedeniyle, ciftligimizde kdpekler
icin 6zel bir glvenli alan olusturduk. Su anda yaklasik
50 képede ev sahipligi yapiyor, bakim ve sahiplendirme
sUreclerini sGrdUrlyoruz.

Ayrica her yil kurban bayrami déneminde sahaya cikarak
pazarlarda hamile, hasta, engelli veya yasli hayvanlari
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tespit ediyoruz. Bu hayvanlari koruma altina alarak saglik

kontrollerini, tedavilerini ve bakim sUreclerini yUrGtUyoruz.

Ayni zamanda sap gibi bulasici hastaliklar konusunda
da gerekli resmi bildirimleri yaparak énleyici adimlar
atiyoruz.

“KATLIAM YASASI ZOONOTIK
HASTALIKLARI ARTIRABILIR”

Tiirkiye’de yiik hayvanlari ile ilgili mevcut yasal
diizenlemeleri yeterli buluyor musunuz? Hangi alanlarda
degisiklik yapiimali?

Ne yazik ki Turkiye’de hem yUk hayvanlari hem de

genel olarak hayvan haklari ile ilgili yasal dizenlemeler,
hayvanlarin gercek ihtiyaclarini karsilamaktan oldukca
uzak. YUk hayvanlari, yasal ¢ercevede hala “mal” ya da
“tasima arac!” statlstnde degerlendiriliyor. Bu da onlari
istismara acik hale getiriyor, k6t muameleye dair cezai
yaptirimlar da caydirici degil.

Ancak son dénemde yalnizca yuk hayvanlarini degil,
tum sokak hayvanlarini ilgilendiren ¢cok daha tehlikeli
bir yasal degdisiklik giindemde. Kamuoyunda “katliam
yasasl!” olarak anilan Hayvanlari Koruma Kanunu’nda
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun, sokak hayvanlarinin
toplanarak barinaklara hapsedilmesi, sahiplenilmeyenlerin
oldurulmesi gibi planlar iceriyor. O ginden buglne
hayvana siddet vakalari dramatik sekilde artiyor.

Bu dUzenleme sadece etik acidan degdil, ekolojik ve halk
sagligi acisindan da son derece sorunlu. Sahiplendirme
kosullari agirlastiriliyor, bu da barinaklardan sahiplenme
oranlarini dramatik bicimde dUsUrecektir.

Bu uygulama ekosistemin dengesini de bozacak. Sokak
hayvanlarinin toplu sekilde toplanmasi kirsalda baska
bir felaketi doguruyor. CinkU bosalan alanlara yaban
hayvanlari inmeye basliyor. Tilkiler, cakallar, domuzlar
yerlesim yerlerine yaklasiyor. Kontrolstz yaban

hayvani hareketliligi zoonotik hastaliklarin yayilhimini
kolaylastirir. Ayni zamanda, sahipsiz hayvanlarin ani
sekilde yok edilmesi, kuduz gibi hastaliklarin yayilmasini
hizlandirabilir. Bu, Dinya Saglik Orguti’niin de Uzerinde
durdugu bir konu.

“HER BELEDIYE GUNDE
10 KOPEK KISIRLASTIRSA...”

Sizin bu konuyla ilgili ¢6ziim énerileriniz var mi?

Co6zUm ortada! Belediyelerin mevcut yasalar

kapsaminda zaten sahipsiz hayvanlarin rehabilitasyonu
ve kisirlastirilmasi icin her ay, kesinlesmis en son

butce gelirlerinin binde besi oraninda kaynak ayirma
zorunlulugu vardi. Ancak yillardir bu yakimluligu yerine
getirmeyen, bakim evi kurmayan yUzlerce belediye

var. Oysa 916 ilce belediyesi, her giin sadece 10 kdpek
kisirlastirsaydi, yilda 2 milyon 189 bin kdépek kisirlastiriimis

~/

olurdu. il ve blyUksehir belediyeleriyle birlikte bu sayi
yilda 3 milyonu bulabilirdi. Diinya Saghk Orguti’ne gére,
yvalnizca iki yil icinde sahipsiz kdpek sayisi ylzde 60
azalirdi. Bilimsel veriler ortadayken; éldtirmek, zehirlemek,
hapsetmek ya da kirsala atmak ¢6zim olamaz.

SURIYE’DEN 13 HAYVANIN
TAHLIYESINi GERCEKLESTIRDILER

Resmi kurumlar ve yerel yénetimlerle iliskileriniz nasil?
Destek alabiliyor musunuz?

Resmi kurumlar ve yerel yénetimlerle iliskilerimiz oldukc¢a
guclu. Ornegin 2017°de ddnemin bakani ve devletimizin
destegiyle, uluslararasi birka¢ organizasyonla birlikte
Suriye’de bombalanan bir hayvanat bahcesinden 13
hayvanin tahliyesini gerceklestirdik. Bu hayvanlar arasinda
5 aslan, 2 Asya ayisi, 2 sirtlan, 2 kaplan ve 2 husky

cinsi kopek bulunuyordu. Dlnya genelinde ilk kez bu
hayvanlara “multeci statlsU” taninarak, 6 ay stren zorlu
bir kurtarma operasyonu baslatildi. Hayvanlar Turkiye'ye
getirildikten sonra saglik durumlari glivence altina alindi.
Ardindan Urdin’deki Prenses Aliye bint el-Hiseyin
Vakfi'na nakledildiler.

Ayrica adalardaki fayton problemini yillarca giindemde
tutarak faytonlarin kaldirilmasi icin yerel yetkililerle
godrusmeler sagladik. 2019’daki BlUyUkada’da ¢ikan ve

9 atin 6ldUgUu yanginda agir yaralanan 4 ati, dénemin
veteriner isleri midird ile iletisime gecerek istanbul
Universitesi Veterinerlik FakUltesi hekimlerimiz ile tedavi
ettik. Agir yarali 4 atin tUm tedavi ve bakim masraflarini
karsiladik. Yangin sirasinda hamile olan Sakura ve
yvavrusu Kiraz ciftligimizde &6zel bakima alindi. Sakura’nin
tedavisine halen devam ediyoruz.

“DENETLENEN, SEFFAF, BAGIS TOPLAMA
iZNINE SAHIP BiR DERNEGIiZ”

Bireyler ve sirketler derneginize nasil destek olabilir?
Goniillii olmak isteyenler i¢in siire¢ nasil isliyor?

En blyUk eksikligimiz, strekliligi olan bir kaynak akisi
saglayamamak. Bunun da en temel nedeni gliven sorunu.
insanlar kime glveneceklerini, bagislarinin gercekten
nereye gittigini bilemiyorlar, hakli olarak. Ancak WARF
olarak biz, her yil bagimsiz denetimlerden gecen, valilik
onayli bagdis toplama iznine sahip ve seffafligi ilke edinmis
saylll kurumlardan biriyiz. Her bagisin nerede ve nasil
kullanildigini belgeleyerek paylasiyor, takip edilebilir ve
denetlenebilir bir sistemle ilerliyoruz.

Bizim icin en kiymetli destek, gdonUllt olarak sesimize
ses katmak. Hikayemizi paylasmak, goértnir kilmak

ve farkindalhigr blyUtmek. Sirketler ise calisanlarinin
dogum glnU veya bazi 6zel glnlerde badis icin bizi
degerlendirebilirler. Ayrica Turk vergi mevzuatina gére,
derneklere yapilan bagislar belirli kosullar altinda kurum
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Bursa’da dogdu. ilk ve orta 6grenimini Bursa’da tamamladiktan sonra

Okan Oflaz
kimdir?

yiiksek 6grenim icin istanbul’a geldi. Universiteden mezun olduktan sonra
reklam ve organizasyon sektoriinde ¢alisti. Cocuklugundan beri hayvan
haklari konusuyla olduke¢a ilgiliydi. Bu konuda ¢esitli derneklerle birlikte ve

bireysel olarak uzun yillar miicadele ettikten sonra 2018 yilinda Tiirkiye’nin
ilk ve tek Yiik Hayvanlarini Koruma ve Kurtarma Dernegi’ni kurdu.

kazancindan indirim konusu yapilabilir. Yani bu tar
bagdislar, hem sosyal sorumluluk anlaminda degerli bir
katki sunar hem de sirketler icin vergi avantaji saglar.
Detayli bilgi ve gerekli belgeler icin bizimle her zaman
iletisime gecebilirler.

“SIRKETLER CALISANLARINI VE
MUSTERILERiINIi SURECE KATABILIR”

Sirketlerle yirittiigiiniiz veya yiiriitmek istediginiz
sosyal sorumluluk projeleri var mi?

Bazi e-ticaret sitelerine bu tlr bir is birligi dnerisiyle
ulasmistik ancak ne yazik ki geri dénls alamadik. Oysa
bu is birligi, hem sosyal etki yaratmak hem de markalarin
toplumsal sorumlulugunu goérintr kilmak acisindan

cok kiymetli olabilir. Ornegin, e-ticaret altyapilarini
kullanarak musterilerin siparis tamamlama asamasinda
klUcUk bagislarla yik hayvanlarina destek olabilmeleri
saglanabilir. Bu tUr projeler hem markalarin sosyal
sorumluluk bilincini artirir hem de bizim gibi STK’larin
daha fazla canliya ulasmasina destek olur. Olasi is birligi
modellerini degerlendirmek isteyen tim sirketlerle her
zaman iletisime acigiz.

“SURDURULEBILIR DESTEGE
IHTIYACIMIZ VAR”

Roportaji okuyan bireylere ve kurumlara vermek
istediginiz bir cagriniz, mesajiniz var mi?
Sesimizi en cok duyurmak istedigimiz alan, acil
yardim cagrilarimizin daha hizli ve organize
sekilde yanit bulmasi. Clnk0 bizim ciftligimizde
su anda 1000’e yakin hayvan yasiyor. Ustelik

bu hayvanlarin bayuk cogunlugu yasli,

engelli, agir travma gecirmis ya da 6zel

bakima muhtac. Tedavileri, yemleri, ilaclari,
barinma ve bakim kosullari; bir kedi ya da
kdpekle kiyaslanamayacak kadar maliyetli ve
mesakkatli. Biz bu hayvanlardan ne sttind,

ne etini, ne de gliclnu kullaniyoruz. Onlara
yalnizca hak ettikleri saygiyi, glveni ve bakim
hakkini sunuyoruz. Burasi onlarin bir anlamda
“emeklilik ciftligi.”

https://yhkkd.com/
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LinkedIn'| nasil bu hale
getirdik?

Her seyin birbirinin ayni oldugu bir dinyada ayni sorunu sosyal platformlar da
yasiyor. Beyaz yakalilarin sadece “is” odakli bulusma agi olan LinkedIn bu sorunu
en net bicimde yasiyor. Kimileri ya kendilerinin ya da sirketlerinin reklamini
yapmak icin kullanirken, kimileri de gereksiz 6zIU s&zler, abartiimis basari
hikayeleri, sahte gurulardan alintilarla dijital kirlilik yaratiyor.

Bugln hem kurumlar hem de c¢alisanlar acisindan Linke-
din, acik ara en populer sosyal ag platformu. DUnyanin ne-
redeyse tUm Ulkelerinde, yarisi aylk aktif kullanici olmak
Gzere 1,2 milyar Uyesi var. Bunun 70 milyonunu kurumsal
hesaplar olusturuyor. TUrkiye’deki Uye sayisi ise 19 milyon
ve bu rakam Ulke nUfusununun beste birine denk geliyor.
Gelin birkac¢ carpici istatistige daha gdz atalim: DlUnyada
LinkedIn’de her dakika, 10 bin yeni is basvurusu gercekle-
siyor. Dakikada ise alinan kisi sayisi ise 7. Uyelerin ortalama
yUzde 16’si platformu her gin kullaniyor.

LinkedIn’in bdylesine populer olmasinin bircok sebebi var.
Ornegdin bir sirket hakkinda &énden “masatstl” bir arastir-
ma yaplyorsak; sadece sirketin web sayfasi, arama motor-
lari, yapay zeka ve sirketin diger sosyal medya hesaplarina
basvurmakla yetinmiyor; mutlaka LinkedIn sayfasini da in-
celiyoruz. Ayrica LinkedIn’in video etkilesimi statik icerige
gbére 5 kat daha yUksek. Canli yayin etkilesimi ise normal
gbnderilere gore 24 kat daha fazla. Platform, dijital 6gren-
me adina da carpici rakamlara sahip: “LinkedIn learning”
tuketimi dakika basina yaklasik 140 saat.

Baglantilar kurmak ve canli tutmak, sosyal etkilesim, egi-
timler almak, basvuru ve ise alim, benchmark, sosyal 63-
renme ile kendimizi gelistirmek, kurumsal ve bireysel mar-
kamizi tanitmak, video ve canli yayin dahil icerik Uretmek
ve paylasmak, anket dizenlemek, reklam, B2B iletisim, ka-
naat onderligi, sirketler ve calisanlar hakkinda bilgi edin-
mek... Bu platform hepsine bir él¢cide hizmet ediyor. Ve
tabii ki LinkedIn sayesinde kartvizit kullanimi epey azaldi.
ise alim, belki de tim bu faydalanim alanlarinin en én plana
cikani. Bugln ¢cogunlugu yapay zeka destekli olan ise alim
yazilimlari, LinkedIn ile entegre calisiyor, zira aksi durumda
GrUnlerini satamiyorlar.

Kullanicilarin ylizde 57’si erkek

Buraya kadar her sey gayet glzel. Peki, tim bu olanak ve
faydalarinin yaninda, acaba bizler bu mecrayl ne kadar
dogru kullaniyoruz?

Bu soruya belki de iki ek soruya yanit vererek baslamak
daha dogru olur:

ilki, “LinkedIn’de kimler var?” sorusu. Basit sekilde yanitlar-
sak; cok bUyUk oranda beyaz yaka odakli bir mecra. En yo-
gun kullanici grubu 25-34 yas arasi; dyle ki bu yas grubu,
asagl yukari her iki kullanicidan bir tanesine denk geliyor.
Uyeler icerisinde erkek orani ise ylizde 57 diizeyinde. Plat-
formda karar verici pozisyondaki profesyonellerin, orta ve
Ust dlUzey yo6neticilerin yUksek oranda yer almasi da dik-
kate deger baska bir &6zellik. Mecrada kimlerin oldugunu
bilirsek, onu daha etkin kullaniriz.

ikinci soru ise “Nasil ve ne icin kullaniyoruz?”

iste bu noktada sdylenecek cok sey var. GUnimuUzde Lin-
kedln, ne yazik ki profesyonel bir sosyal mecradan mono-
log ortamina evrildi. Bazi sirketler yaptiklari her seyi ayna
gibi yansitiyor. Bu kadarina gerek var mi? Tartisilir.

Ozl sézler, sahte guru enflasyonu

Kisilerin ise profesyonel cercevenin kimi zaman epey disina
cikip 6zel hayatlarini ve ruh hallerini paylastiklari, siyasi ve
toplumsal olaylara degindikleri yazilara siklikla rasthyoruz.
Bu da bir nevi kisisel veya alakasiz iceriklerle LinkedIn’i ade-
ta “Facebooklastirmak”, “Instagramlastirmak”, “X-lestirmek”
oluyor. GUnde kim bilir ka¢ kere “6zI0 s6zler’e denk geliyoruz.
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Bir diger problem, paylasilan abartih basari hikayeleri,
“sahte guru” icerikleri... Baskalarinin bizi degdil, éncelikle
kendi kendimizi takdir ve tatmin ettigimiz bu tarz postlar-
da imkansizi nasil basardigimizi aktarirken gercekligi stp-
heli, biraz dramatize edilmis hikayelerle hem glven kaybi-
na yol acabiliyor hem de samimi gézlkelim derken nobran
bir durus sergilemis oluyoruz. Aslinda bizi ézel kilmasini
istedigimiz sey, bizi siradanlastiriyor.

En cok dikkat etmemiz gereken ise, bdylesine blyUk basa-
ri hikayeleri anlatirken karsi tarafi ki¢cimseyen bir dil kul-
lanma tuzadina disme olasiligimiz. S6z konusu abartinin
farkh bir tGrG de var: Sov pesindeki kullanicilar. Ne kadar
cok calistiklarini, herkesin onlari ne kadar sevdigini, sirket-
lerinde ne kadar mutlu olduklarini strekli paylasanlar icin
en ufak bir olay! bile cok sayida hikaye ve gdnderi ile kut-
lamak; her seyden. herkesten ilham almak/herkese ilham
vermek adeta bir ibadet haline gelmis durumda.

Sirekli alinti yapmak, “karizmayi sarsar”

Uzun uzun postlar, hakim olmadigimiz konularda hakimmi-
siz gibi paylasimlar... Her seye yorum yapma ihtiyaci... St-
rekli bir begenme, tebrik hali... Ayrica bir dolu kopyala-ya-
pistir, bazen anlam kaybi yasanan c¢eviriler... Yapay zeka ile
Uretilmis hepsi birbirine benzeyen gdrseller... Tum bunlari
yaparken baskalarinin 6zgln iceriklerini kaynak gésterme-
den kullanmak, viral olmus bir gdnderinin birebir aynisini
kendi deneyimiymis gibi anlatmak...

Oysa alinti degdil, calinti yapmak glveni zedeler. Profes-
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yonel etik acisindan olumsuz bir érnek teskil eder. SUrekli
alintl yapmak ise karizmay! sarsar. Baglantilariniz sizi cid-
diye almamaya baslar. Bdyle abartili yaklasimlari benimse-
menin etkisi nedir derseniz; yaratilan deder anlaminda za-
yif ancak sov kismi kuvvetli olunca konu haliyle “etkilesim
kasmak” olarak algilaniyor. Artisi sinirli, eksisi daha fazla.

Elbette bireysel anlamda kendimizi (veya sirketimizi) abar-
till bir sekilde olumlama ne kadar nahos bir izlenim yara-
tiyor ise baskalarinin basarilarini kicimsemek, anlamsiz
polemikler yaratmak da en az o kadar sevimsiz olabiliyor.
Digerlerinin paylasimlarini elestirmeyi huy edinmek, yo-
rumlarimizla yipratici, proveke edici bir dil kullanmak ve
tartisma baslatmak aslinda kisinin imajini zedeler, insanlar
sizinle baglanti kurmay!i tercih etmez.

Ve son olarak bircok LinkedIn kullanicisini bezdiren bir
yaklasim ise bu mecrayi iliski kurma ve deger sunma plat-
formu yerine, dogrudan bir satis kanali olarak kullanan
Gyelerin artan orani. Asiri reklam ve satis odakli gdénderiler,
otomatiklestirilmis spam’e ddnlsen seri mesajlar, izinsiz
teklif akislari, kullanicilarda olumsuz bir deneyim ve antipa-
ti yaratiyor. Zaten ortam adeta bir e-ticaret platformu gibi.

Peki bdéyle olmak zorunda mi? Aracin amac oldugdu, icerik
kalitesinin dUstigU ve niceligin niteligin énlne gectidi bir
platform yerine, LinkedIn tekrar 6zUne uygun bir mecraya
dénlsebilir mi? “Ylzde 100” seklinde yanitlamak imkansiz
ama bunu “buUyUk 6l¢ctde” basarmak istiyorsak déntsime
Once kendimizden baslamaliyiz. Sen, ben, siz, biz. Kisaca
hepimiz!
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Z KUSAGI
OTOMASYONU SEVMIYOR

ManpowerGroup’un yeni raporuna gore, Z kusagi 2030’da kiiresel is glicinin Ulcte birini
olusturacak. Ancak giinimiizde islerinden ayrilma egilimleri en yliksek ve yeni is bulma
konusunda en kararsiz olanlar da bu grupta yer aliyor. Bu nedenle isverenler bu kusagi
cekmek icin teknoloji, esneklik, maas ve kariyer gelisimine odaklanan stratejiler gelistiriyor.
Diger kusaklara kiyasla zihinsel saglikta daha fazla zorlanan Z kusagdi, otomasyona

dayanmayan islere yonelme planlari ve esnek calisma talepleriyle dikkat ¢cekiyor.

7

is duUnyasindaki
beklenti ve ihtiyaclarini, isverenlerin bu beklentilere
nasil yanit verdigini ve gelecegde yonelik dnerileri mercek
altina aldigi “2025’te Z Kusadinin is DUnyas!” raporu
yayimlandi. Rapora godére 1996-2012 vyillarinda dogan
Z kusagi, 2030’da kulresel is glclnUn yaklasik Ucte
birini olusturacak. Ancak Z kusagi, mevcut isine devam
etme konusunda oldukca isteksiz. Tum yas gruplarinda
mevcut islerinden 6nUmuzdeki alti ay icinde gonullt
olarak ayrilacaklarini séyleyenler arasinda ylUzde 47 ile
en yUksek oran, Z kusagr'na ait. Buna karsin ihtiyaclarini
karsilayacak yeni bir is bulabileceklerinden en az emin
olanlar da yine Z kusadi.

ManpowerGroup’un genc kusaklarin

isverenler strateji degistiriyor

Cesitli endiselere ragmen, isverenler Z kusadi icin is
yerlerini daha cazip hale getirmek amaciyla stratejiler
uyguluyor. Bu stratejiler arasinda teknoloji araclarinin

iyilestirilmesi (ylzde 76), calisanlarin iyiligine (wellness)
yonelik c¢alismalar (ylUzde 75), esnek calisma saatleri
(yUzde 73), maas artislari (ylzde 73) ve kariyer gelisim
firsatlarinin artirilmasi (ytzde 73) yer aliyor.

Degisim yeni beklentileri
beraberinde getiriyor

2030’un Z kusagdl, uzaktan veya hibrit calisma ile yapay
zekd tabanli teknolojilerin ve otomasyonun entegre
edildigi saha calismalarina daha aliskin olacak. Z kusagi,
is dlnyasi ve ekonomik kosullar degismeye devam
ettikce, yeni rollere gecis yapmalarini saglayacak
benzeri gérilmemis cesitlilikte ve aktarilabilir yetenekler
biriktirme egiliminde olacak.

Pandemi Oncesinde is glclne katilan daha buUyuk
yastaki Z kusagdi Gyeleri ile pandemi sirasinda ya da
sonrasinda calismaya baslayan daha genc Z kusagdi
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calisanlari arasindaki baglilik farki da oldukca dikkat
cekici. Raporda yer alan verilere gére 2020’den bu yana
gencg calisanlar arasinda aktif baglilik orani ylizde 40’tan
ylzde 35’e dismuUs durumda.

Bir amaca sahip olmak istiyorlar

Raporda genc calisanlarin is ararken dncelik verdigi bazi
dikkat cekiciegdilimler de yer aliyor. Z kusaginin neredeyse
yUzde 59’u, Uretken yapay zekanin yayginlasmasinin
kendilerini vasifli zanaatlar ya da fiziksel emek gerektiren
meslekler gibi otomasyona daha az duyarli isler aramaya
yOdneltecegine inaniyor. Ancak ayni zamanda, kabul
edecekleri isler konusunda seciciler; cinkl Z kusaginin
ylzde 86’sl, is yerinde tatmin ve iyi hissetmek i¢cin “bir
amaca sahip olmanin” ¢cok énemli oldugunu séylUyor.

Zihinsel saghik agisindan zorluk yasiyorlar

Genc Z kusadinin diger kusaklara goére daha kotu
zihinsel saglik durumuna sahip oldugu da yaygin
olarak rapor ediliyor. Ayni zamanda, Z kusagi yUzde 52
oranla, is yerinde sebebi ne olursa olsun glnltk ylksek
stres yasadigini séyllyor. Buna karsilik, Baby Boomer
kusaginin yalnizca ylUzde 33’0 is yerinde gunlik yUksek
stres yasadigini belirtiyor.

Z kusagindan CEO sayisi artiyor

Diger yandan raporda 2030 yilinda Z kusaginin en
yasl Uyelerinin bUyUk hedeflerini gerceklestirmeye
baslayacaklarina da dikkat c¢ekiliyor. GUnUmuzde
ortalama CEO yasi hala 50’li yaslarin ortalarinda. Ancak
demografik ve psikografik degdisimler, (6rnedin liderlik
pozisyonlarindaki daha klUcUk bir X kusagdi ve cocuk
yetistirme ile yasli bakimi arasinda &ncelik catismasi
yasayan daha bUyUk Millennial kusagdi) nedeniyle Z
kusaginin en yetenekli Gyelerinin daha genc¢ yaslarda Ust
dlzey yonetici pozisyonlarina getirilmeleri muhtemel
goérlultyor. Hatta arastirmalar bu egilimi simdiden
go6zlemliyor ve Z kusagindan CEO sayisinin artmakta
oldugunu belirtiyor.
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ISVERENLER iCiN
TEMEL EYLEM

ADIMLARI

7

Raporda isverenlere genc calisanlarin kendilerini
tercih etmelerine, beklentilere etkili bir sekilde
uyum saglamalarina yardimci olmak icin énemli
tavsiyelerde de bulunuluyor:

o Bireyleri ise alin, sinifi degil: isverenler genc
Z kusadini stajyer siniflari ve giris seviyesi gibi
genellikle gruplar halinde ise almayi dlistntyor.
Ancak yeni mezunlardan saha calisanlarina
kadar bircok Z kusagi Uyesi, son derece
kisisellestirilmis ve beceri odakli bir ise alim
deneyimi istiyor.

e Cok boyutlu yetenek gelistirme imkani sunun:
Z kusagdi calisanlarinin mesleki gelisim
firsatlarina olan yogun ilgisi gdz 6nlne
alindiginda, ofis calisanlarina ve saha
calisanlarina uygun sekilde &zellestirilmis
cesitli egitim ydntemlerine sahip oldugunuzdan
emin olun.

¢ Onlara net bir kariyer yolu gosterin:
Kendilerinden dnceki bircok kusakta oldugu
gibi, Z kusagdi da ilk giinden itibaren liderlik
etmeye istekli olabilir. Bu nedenle, mimkun
oldugunca is tanimlarina proje sahipligi
ekleyin, genc¢ calisanlarin sorumluluklarini
belirleyecek 6lclUtler olusturun ve hedeflerine
ulasmalari ve beklentilerin étesine
gecmeleri icin gerekli kaynaklari saglayin.

o Kapsaml destek sunun: is/yasam dengesi,
entegrasyon veya harmanlama Z kusadi icin
vazgecilmez. Z kusagi, nerede, ne zaman ve

nasil calisacagdl konusunda séz sahibi
olmak istiyor ve saha calisanlari bile
m belirli bir derecede esnek calisma
saatleri bekliyor.

¢ Nesiller arasi farkhiliklari
dikkate alin: TUm Z kusagi Gyelerinin
yaslarindan dolayi belirli bir tlr
destege ihtiyac duydugunu
varsayarken dikkatli olun. Bunun
yerine calistaylar, odak gruplari ve
anketler araciligiyla bireysel veya
klGcUk calisan gruplarindan, sizden
buglin ve yakin gelecekte neye
ihtivac duyduklarini 6grenmek icin
geri bildirim alin.
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Aperydn

EGE SUBESI

PERYON Ege
yonetimi,
toplantilarda
glindemi
degerlendirdi

Perydn Ege Subesi temmuz ve agustos
aylarinda yogun bir donem gecirdi.
Kurumsal faaliyetlerin yani sira 20.

Ege Insan Yénetimi Zirvesi icin hazirlik
calismalarini da strdUren dernek, 1 Temmuz ve 6 Agustos tarihlerinde olagan yonetim kurulu toplantilarini gerceklestirdi.
Sube ici stratejik kararlarin alindigi bu toplantilarda donemsel planlamalar glincellendi ve slrece ydnelik aksiyonlar
netlestirildi.

20. Ege insan Yonetimi Zirvesi icin
geri sayim basladi

< .
. n Eryon
%pervon ZoPein
: 20. Egpe lnesan
20, Eg_e Insan - onetimi Zireesi
Yonetiml Zirvesi

' Gegmis Olsun Tiirkiye!
| YAKALA!

kontrol
alarir
YOTLZ

8 Temmuz itibariyla, Ege Bolgesi'nin
en kapsamli insan ydnetimi etkinligi
olan 20. Ege insan Y&netimi Zirvesi

ekl icin tanitim icerikleri kamuoyu ile
paylasiimaya baslandi. Temmuz ayi
YAKALA! boyunca, zirve konusmacilarinin

tanitim paylasimlarini gerceklestirildi ve
zirveye kayit cagrilar yapildi.

. ) PERYON Ege Subesi,
i PERYON Ege Subesi, 24 Temmuz orman yanginlari nedeniyle

D tarihinde yaptigi duyuruyla bu yil vasadigi iiziintiiyii taziye ve
t - zirve katihmcilari adina fidan bagdisi

gerceklestirecegini kamuoyuna destek mesajlariyla
acikladi. Bu karar Uyeler ve katilimcilar paylasti.
tarafindan blyUk ilgi ile karsilandi.
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GOMEY MARMARA SUBES]

Kurumsal Gye ziyaretleri devam ediyor % Ser\fon

PERYON GUney Marmara Subesi, yaz aylarinda kurumsal Uye PERYON GUney Marmara Subesi’nin
ziyaretlerini sGrdlrdl. Bu kapsamda ilk olarak May Tohum’da ikinci kurumsal Uye ziyaretinin duragdi
gerceklestirilen ziyaret, oldukca verimli gecti. May Tohum insan ise Maysan Maysan Mando oldu. Ziyaret
Kaynaklari MUdurl Sebla Gul ve ekibinin katildigi bulusmada, gelecege sirasinda calisma hayatindaki yenilikler,
dair is birlikleri ve projeler konusunda goruUs alisverisinde bulunuldu. gelecegde dair projeler masaya yatirildi.

Borcelik Teknik Akademi, Gliney Marmara Subesi’ni ziyaret etti

Borcelik Teknik Akademi ydneticileri, PERYON Giiney Marmara Subesi’ne kurumsal bir ziyaret gerceklestirdi. Yeni
dénem &ncesinde olasi is birlikleri hakkinda verimli ve ilham verici bir gérismeye sahne olan bulusmada, yeni
projeler hakkinda da bilgi paylasimi yapildi.

Yénetim Kurulu toplantisi,
Deluxe Bursa’da yapildi

PERYON GUney Marmara Subesi haziran ayi
yénetim kurulu toplantisi, dernegin kurumsal Gyesi
Deluxe Bursa’nin ev sahipliginde gerceklestirdi.
Toplantida bdlge insan kaynaklari gindemi, projeler
ve gelecek donem calismalari degerlendirildi.
PERYON GlUney Marmara Subesi Yénetim Kurulu,
toplanti sonrasinda Deluxe Bursa ekibine destekleri,
is birlikleri ve misafirperverlikleri icin tesekklr etti.
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Insan kaynaklari profesyonelleri
icin kapsayiciligin vazgecilmezligi
Yeni kariyer beklentileri, cok kusakli is guc, hibrit calisma ve dijital

dénltsimin hiz kazandigr bir dénemde, kurumlarin karsisindaki temel
soru net: “Kimd(ler) icin harika bir is yeri insa ediyoruz?” Yanit “herkes”

olmadikca strdurulebilir basari zorlasiyor. Bu baglamda, ydnetici ve sivil
toplum deneyimini akademik perspektifle harmanlayan Riza Kadilar,

Scala Yayincilik’tan cikan “Kapsayicilik - Bireysel ve Kurumsal Basari icin
GUnUMUzun Liderlik Modeli” kitabiyla bu soruya kapsamli bir yanit veriyor.

PERYON camiasi icin Riza Kadilar tanidik bir isim.

27. Dbnem Kocluk & Mentorluk Danisma Kurulu’ndaki
gobreviyle dernegdin calismalarina katki sunan Kadilar,
“Odagdinda insan Var” podcast serisinde de “Kapsayicilik ve
Yeni Nesil Liderlik” basligiyla goérUslerini paylasmisti.

Bu sayinin “kapsayici bir is dinyasi ancak strdUrulebilir
insan kaynaklari ile mimkUn” temasina uygun olarak, ben
de Kadilar’in bu alandaki yaklasimini yansitan “Kapsayicilik”
kitabini incelemek istedim.

Kadllar, yaklasik 300 sayfalik kitabinda &nce kavramin teorik
cercevesini sade bir dille sunuyor; ardindan vaka analizleri,
arastirma verileri ve kisisel gdzlemlerle “Nasil?” sorusuna
yanit veriyor. BélUmler ilerledikce okur, kapsayiciligi sadece
cesitlilik politikalarinin stst dedil, kurumsal stratejinin
omurgasl olarak degerlendirmeye basliyor.

Yazar, kapsayiciligi, “Bireyin deger verildigi, sayildigi,
glUvende oldugunu hissettigi, aidiyet duygusu yasadidi

ve en iyi halini sergileyebildigi ortamlari mimkudn kilan
sosyal ve psikolojik durum” olarak tanimliyor. Bu kavrami
anlatmak i¢in kitapta kullandigi, “Blob Tree” yéntemini
animsatan agac metaforu, calisanlarin kurumdaki yerini ve
hissini gorsellestirmeyi kolaylastiriyor.

Homo Sapiens’ten bugiine
“birlikte is yapma” evrimi

Kadilar, kapsayicilidi insanlik tarinhindeki “is birligi

evrimi” baglaminda ele aliyor. Homo Sapiens’in hayatta
kalma avantajini, bUyUk ve karmasik gruplarla is birlidi
yapabilme yetisine baglayan yazar, bu yetenegin tarim
toplumuyla hiyerarsiye, sanayiyle uzmanlasmaya ve
dijital cagda ag ekonomisine evrildigini aktariyor. Her
ddénem, birlikte Gretmenin kosullarini yeniden tanimlarken,
disarida birakilanlarin kim oldugu sorusunun yaniti da
degisiyor. Kitap, bu tarihsel perspektifi buglnin liderlik
anlayisiyla iliskilendiriyor. Amazon’un kurucusu Jeff
Bezos’un toplantilarda bir fazla sandalye koyma pratigini
ornek gostererek, sistemin disinda kalanlarin da karar
sUreclerinde temsil edilmesi gerektigini vurguluyor.

*Bookinton Editoru

Pandemi ve kapsayiciligin zorunluluga dénilismesi

Pandemi, Kadilar’a gdre kapsayicihidr “Olursa iyi olur”
kategorisinden ¢ikararak yasamsal bir gereklilige
doénUstirdld. Uzaktan calismayla birlikte gdérinmeyen
esitsizlikler -bakim sorumluluklari, erisim engelleri, cografi
dezavantajlar gibi- daha goérinlr hale geldi. Bu da
kurumlari, ¢calisani yalnizca bir Gretim glcU degil, butUnsel
bir birey olarak gdérmeye zorladi.

Kadilar, klresel kutuplasmanin yalnizca siyasal olmadigini,
kurum ici iliskilere de yansidigini belirtiyor. “Her kavram
ziddiyla birlikte gelir” yaklasimiyla, bu dénemde
kapsayiciligin bir liderlik testi haline geldigini savunuyor.
Basaril liderlerin, farkliliklar arasinda kdépri kurabilen,
glven insa edebilen ve ¢cogulculugu yonetebilen kisiler
olacagini savunuyor.

Kurumsal kapsayiciligi gelistirmek:
Kapsayici topluluklar modeli

Kitapta yer verilen ve EMCC Global tarafindan gelistirilen
“Kapsayicl Topluluklar Modeli”, kapsayiciligi dlctlebilir
ve sUrdarulebilir adimlarla
uygulamaya koymak
isteyen kurumlar i¢cin rehber
niteliginde. Model; kapsayici
yOneticiler, ayrimciliga karsi
duranlar, firsat esitligini
tesvik edenler, erisimi
kolaylastiranlar, cesitlilige
deger verenler ve surekli
eylem plani uygulayanlar
olmak Uzere alti temel rol
tanimhiyor.

KAPSAYICILIK

Errpied vr Deresd Bavan ko Camemarin Liderkt Madel

2.

Yayinevi

Scala Yayincilhik
Yazar

Dr. Riza Kadilar

Dr. Riza KADILAR

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

Surdirulebilir insan Kaynaklari Yonetimi:

Yeni Cagin Dinamikleri
Derleyen: Meltem Arat
Yayinevi: ©zgiir Yayinlari

Silrddiriibehilir insan
Kaynaklar Yometimi

Yeni Cagm Dinantiklori
- [ 4
T, O, Dy Micthons ARAT

Bu kitap, “yesil” uygulamalardan
yapay zekaya kadar uzanan genis bir
yelpazede strdurulebilir IK kavramini
temellendiriyor. Her bolum, dnce
konunun teorik arka planini veriyor,
ardindan Turkiye'den ve dunyadan
orneklerle “Nasil yapilir?” sorusuna
cevap ariyor. Boylece hem akademik
okura hem de sahada calisan
profesyonellere uygulanabilir

yol haritalari sunuyor.

Calisan Deneyimi - Mutlu Calisanlar,
Mutlu Muasteriler, Mutlu Sirketler

Yazar: Orgun irfan
Yayinevi: CERES Yayinlari

Kitap, ise alimdan ayrilis gérismesine
kadar calisanla temas edilen her
noktay! “deneyim adimlari” olarak
haritalandiriyor. Veriye dayall 6rnekler
gostererek, calisan memnuniyetinin
musteri baglihgina nasil yansidigini
somut rakamlarla ortaya koyuyor.
Son boélumde yer alan kisa eylem
listeleri, IK ekiplerinin kendi
sirketlerinde hizlica devreye
sokabilecedi pratik dneriler iceriyor.

GALISAN
DENEYiMi

e et

ORGUN IRF
]

'-'.- ™ 4 ':_ 7_ ;
Basarili Bir Kadin Oldugum icin Ozir Dilerim
Yazar: Evrim Kuran
Yayinevi: Mundi

Evrim Kuran, 3 bin kadinin gercek yasam oykulerini “basari” ve
“Ozglven” temalari etrafinda analiz ediyor. “Surekli kendini
kUcuUltme baskisi nereden geliyor?”

EVRIM KURAN

sorusuna yanit ararken hem
BA§AR| L] toplumsal cinsiyet kliselerini hem de
B is yerindeki gériinmez engelleri aciga
BIR KADIN F cikaryor. Her bslumde ver alan
OLDUGUM dustnme sorulari, IK liderlerinin

mevcut uygulamalarini
sorgulamalarina ve kapsayiciligi
daha derinlikli bicimde ele almalarina
katki saghyor.

ICIN
OZUR
DILERIM

Sirketlerin Surdurulebilir Basarisi icin

insan Kaynaklari Anayasasi
Yazar: Dr. Glilay Savas Yayinevi: Optimist

“Anayasa” benzetmesiyle ilerleyen
eser, bir sirketin degerlerini, kurallarini
ve IK strreclerini yazili bir cerceveye
oturtmanin énemini anlatiyor. Kiguk
isletmeden cok uluslu yapiya kadar
her dlcege uyarlanabilir sablonlar,
kontrol listeleri ve 6rnek dokUmanlar
vererek okuyucuyu, “Hemen
uygulamaya gec¢” noktasina tasiyor.
Kurumsallasma ile strdurulebilir
bUyUme arasindaki bagdi, anlasilir
orneklerle pekistiriyor.

DR, MW, GULAY SRTAS

SEITLLAN SECIALINL BN M
iNSAN KAYNAKLARI
ANRYASASI

X, Y, Z Jenerasyonlarinin Birlikte

Etkin Calisma Rehberi
Yazar: Kolektif
Yayinevi: Kolay iK (e-kitap)

Bu rehber, U¢ kusagdin is hayatindaki bakis acilarini karsilastirmali
tablolarla acikliyor: Motivasyon kaynaklari, iletisim tercihleri,
teknoloji kullanimi. Ardindan hibrit
calisma duzenine ve esnek yan hak
paketlerine iliskin érnek uygulamalar
sunuyor. Bélum sonlarindaki kontrol
listeleri, yoneticilere kusaklar arasi
gerilimi azaltacak somut adimlar
oneriyor.

L msery e

LYI
Jenerasysnlarinin
Birlikte Etkin Gahyma
Rehberi

B

Adanmislik - Sonsuz Sec¢enekler Caginda
Baglihk Meselesi

Yazar: Pete Davis

Yayinevi: Pegasus Yayinlari

Davis, “cok secenekli” ekran caginda
uzun sureli baghhk géstermenin
neden zorlastigini sade bir dille
anlatiyor. Kitap, ktictik aliskanlklardan
toplumsal projelere uzanan érneklerle
“adanmishgin” bireysel tatmin ve
kurumsal strdurulebilirlik icin
vazgecilmez oldugunu savunuyor.
Ozellikle IK y&neticileri icin, calisan
badlligini gluclendirecek kulturel
ipuclari iceren akici bir kaynak.

Adanmighk

SONEUE SECENEKLER

LA NI BAGLILIK

MESELEA]
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Burcu Civelek Yiice

Ceyda Yazici

Erkan Bayrak

Dr. Eylem Derya
Ozgiir

Kenan Cebeci

i\\

Ozgiir Dondurmaci

Bogazici Universitesi EndUstri MUhendisligi

ve Executive MBA programlarini tamamladi.
Kariyerine uluslararasi yonetim danismanhgi ve
teknoloji sirketlerinde basladi. 2006’da Akbank’a
gecerek, strateji alaninda ¢esitli yoneticilik
gorevlerinde bulundu. 2022'de Akbank Bireysel
Bankacilik ve Dijital Cozumler Genel Mudur
Yardimcisi oldu.

ING Almanya

Bireysel Bankacilik Baskani Burcu Kandemir Sen

Lisans egitimini istanbul Universitesi Isletme
Bolumu’'nde, yuksek lisansini Bahgesehir
Universitesi'nde tamamladi. Kariyerine Sabri

Ozel Tekstil'de basladi. Bozlu Holding'te insan
Kaynaklari Yoneticisi, MyD Management
Danismanlik’ta insan Kaynaklari ve iletisim
Danismani, ABS Alcr'da Insan Kaynaklari MudUru
olarak gbérev yapti. Son olarak Ode Yalitim'da
insan ve Kultur Direktért ve icra Kurulu Uyesi'ydi.

Eda Glizeldemir
Demiray

Masdaf
Insan ve Kultar Mudura

Gazi Universitesi Ingiliz Dili Egitimi Bolum@’nden
mezun oldu. Kariyerine LC Waikiki'de basladi. LC
Waikiki'nin yurt disi operasyonlarin kurulmasi ve
farkl Ulkelerde yayginlastiriimasinda goérev aldi.

Dogu Avrupa ve Kuzey Afrika Ulkelerinde gorev
vaptiktan sonra Global Franchise Operasyonlari

Direktort olarak 180’den fazla magaza ve 25'ten
fazla franchise ortagini yonetti.

Flo Group

Genel Mudur Yardimcisi Evren Giiven¢

Lisans egitimini iITU EndUstri MUhendisligi
BolumU’'nde tamamladi. Istanbul Universitesi
insan Kaynaklari Yonetimi alaninda yUksek
lisans, ayni Universitenin Calismma Ekonomisi ve
Endustri lliskileri Bolumu’'nde doktora derecesini
aldi. Kariyerine 1999'da Aselsan’da toplam

kalite uzmani olarak basladi. Ayni yil Eczacibasi
Holding'e katildi. Son olarak Eczacibasi Holding
insan Kaynaklari Grup Baskanligi gorevini
yurttuyordu.

Ulker
Insan Kaynaklari Baskan Yardimcisi

Giirler &zkdk

Karadeniz Teknik Universitesi Bilgisayar
MUhendisligi Bolumi'nden mezun oldu. Yuksek
lisansini Marmara Universitesi'nde tamamladi.
Kariyerine 2008'de teknoloji ¢coztmleri
gelistirerek basladi, 2017°de lojistik sektértne
gecis yapti. 202T7'de Aras Kargo'ya yazilim
gelistirme direktorl olarak katildi. 2022-2025
arasinda BT Genel Mudur Yardimcisi olarak gérev
yapti.

Aras Kargo
Genel Mudur Yardimcisi

Lale Kivrak

Lisans egitimini istanbul Siyasal Bilgiler
Fakultesi'nde tamamladi, mali musavirlik egitimi
de aldi. Profesyonel kariyerine uluslararasi
badimsiz denetim sirketi Moore Stephens’ta
basladi. 2009'da Mars Logistics’e katilarak 17 il
boyunca i¢ denetim ve risk degerlendirme, uyum
ve finansal raporlama alanlarinda cesitli gorevler
Ustlendi. Talay Logistics'te denetim, satin alma,
idari isler ve finansal raporlamadan sorumlu
olacak.

Talay Logistics
Yoénetim Kurulu Uyesi

Tolga Kaya

ATAMA-TRANSFER 77

Marmara Universitesi ingilizce isletme
Bolumu'nden mezun oldu. 2005'te Pepsi Bottling
Group’ta finansal planlama uzmani olarak
calismaya basladi. 2017°den itibaren PepsiCo
catisi altinda farkli alanlarda Ust dluzey yoneticilik
yaptl. 2018’de Avrupa ve Sahra Alti Afrika Bolgesi
BT CFO’su, 2019 - 2022 arasinda Pepsi Lipton
Avrupa CFO’su, son olarak da Belarus, Kafkasya
ve Orta Asya (BCCA) Bolgesi CFO’su olarak
gbrev yapti.

Pepsico Tirkiye
CFO'su

Bogazici Universitesi Ekonomi BalUmu’'nde
lisans, ODTU’de yUksek lisansini tamamladi.
Kariyerine Eczacibasl Holding’te insan kaynaklari
uzman yardimcisi olarak basladi. Ardindan Nokia
Siemens Networks Insan Kaynaklari Mudaru
oldu. 13 yil boyunca Shell'de ulusal ve uluslararasi
gorevler aldi. Son olarak Hilti Turkiye Insan
Kaynaklari Direktord’ydu.

OYAK Cimento
Ulke insan Kaynaklari Direktort

ODTU isletme Yonetimi Bolumu’nde lisans
egitimini tamamladi. Gazi Universitesi'nde yUksek
lisans egitimi aldi. 1994'te basladigi kariyerinde
uzun yillar Siemens’te ¢esitli Ust dlzey
gorevlerde bulundu. Sanko Enerji blnyesinde
CFO ve CEO olarak ¢alisti. Agustos 2025 tarihi
itibariyla Polat Enerji'de Genel Mudur olarak
gorevine basladl.

Polat Enerji
Genel Muduru

Orta Dogu Teknik Universitesi isletme
Bolumu’'nden mezun oldu. London School of
Economics and Political Science’da ekonomi,
Bilgi Universitesi’nde hukuk alaninda yUksek
lisans yaptl. 1993’te is Bankas’’nda mufettis
yardimcisi olarak géreve basladi. Farkli
departmanlarda calistiktan sonra, 2018’de Maslak
Kurumsal Sube Mudurt, 2022'de Teftis Kurulu
Baskani olarak atandi.

Tiirkiye is Bankasi
Genel Mudur Yardimcisi

Lisans egitimini Abant izzet Baysal Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi'nde tamamlad.
2024'te Yildiz Teknik Universitesi insan Kaynaklari
Yonetimi sertifika programini bitirdi. Kariyerine
1996’da Yap! Kredi Bankasi’'nda basladi. Sirasiyla
Turkuaz Danismanlik, Sezgin Grup Ziylan Grup
ve Pelit'te insan kaynaklari alaninda yoneticilik
yaptl. 2022-2024 arasinda Iston’da Kidemli insan
Kaynaklari Mudurt olarak calisti.

Sanovel
Fabrika Insan & Kultar Muduru

Anadolu Universitesi Isletme Bélumi’nden mezun
oldu. Profesyonel is yasamina 20017de Mudo’'da
basladi. Magaza mudurlagu, bdlge mudurlagu

ve Turkiye satis koordinatorligu pozisyonlarinda
gorev aldl. 2016’da mobilya sektdrine gecerek
satis, perakende ve magazacilik alanlarinda
direktdr yapti. Son olarak Kelebek Mobilya Genel
Madurd’ydu.

Alfemo
Genel Muduru
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\/,o Mahkemelerde %100 Gecerli

\//o Zamandan %100, Paradan %70 Tasarruf
\//o Tim Bordrolarin 10 Yil Saklamasi Ucretsiz
\/,o Personeller Degisse de Ilave Ucret Yok

\é,o IK Stirec Yonetimi ve Dijital Ozlik Dosyasi Hediye




