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TURKIYE’'NiN
EN YENi FiLOSU
PEGASUS’'TA!

Pegasus Hava Yollari olarak Turkiye’nin en yeni ucaklarina
sahip olmanin gururunu yasiyoruz. Toplamda 129 ucagimizia
3 kitada, 56 ulkede 160 noktaya eriserek ucus agimizi

her gecen gun genisletiyoruz.




Esit Gelecegin Mimarlari

Degerli Okurlarimiz ve Sevgili Liderler,

Hayatin ve is diinyasinin akisini yalnizca rakamlar, bidyime oranlari ya
da stratejik hedefler belirlemez; asil yonu belirleyen, o yola ruhunu,
vicdanini ve cesaretini koyan insanlardir. Okumakta oldugunuz bu kitap;
sadece basari hikayelerinin bir araya geldigi bir derleme degil, kadin
ve erkedin omuz omuza verdigi, toplumsal kaliplari yikan ve gelecegi
adaletle insa eden vizyonerlerin ortak manifestosudur.

Kadin Dostu Markalar Platformu olarak yola ¢iktigimiz ilk glinden bu
yana inandigimiz tek bir gercek var: Gercek kalkinma, firsat esitliginin
hayatin her alaninda yanki bulmasiyla mimkindur.

Bugtn, is dinyasindan sivil toplumun kalbine, Uretimden yonetime kadar
her alanda ezber bozan liderlerin izlerini strtyoruz. Doniistime Yon
Veren Liderler adini tasiyan bu kitap, sadece bugtnin basarilarini
alkislamakla kalmiyor; yarinin diinyasina isik tutacak giicli bir pusula

niteligi tasiyor. Kitabimizda yer alan her bir lider, attigi cesur adimlarla

kurum kdiltirlerini dontstiirmekle kalmayip; toplumsal
zihniyet dontistiminidn de en on safinda yer alan
liderler oldu.

Bu sayfalarda okuyacaginiz her satir, yarinin diinyasini
kuranlarin ortak akil bulusmasidir. inaniyoruz ki

bu eser, zamanin 6tesine gecen yapisiyla gelecegin
arastirmacilarina, liderlerine ve esitlik savunucularina
itham vermeye devam edecek; kitiphanelerimizin

en kiymetli, zamansiz referans kaynaklarindan biri
olacaktir.

Degisime liderlik eden, bu koleksiyon kitapta
vizyonlarini bizimle samimiyetle paylasarak inancimizi
¢cogaltan tum kiymetli liderlerimize, emek veren iletisim
ekiplerine ve kitabin hem dijital hem de basili versiyonunu
hayata gecirmemizi saglayan tim reklamverenlerimize
stikran borgluyuz.

Ve siz sevgili okurlarimiz; yayinlandiklari ilk ay 400 binin
tzerinde erisime ulasan kitaplarimizla ilgili bizlerle
paylastiginiz degerli mesajlariniz ve her eserimizin
ardindan bir sonraki kitabimizi heyecanla beklediginizi
hissettiren ilginiz igin sizlere sonsuz tesekkir ederiz.
Sevgi ve umutla,

Keyifli ve ilham dolu okumalar dileriz.

Nazl

Kadin Dostu Markalar

Platformu Kurucu Baskam
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“DénlsUm neden dnce liderin kendisinde basliyor?”
sorusunun en kisa cevabi aslinda basligimizda

sakli: CUnkU bir kurumun degisebilmesiigin 6nce
degisime 6nclllk edenlerin kendilerinin degismeye
hazir olmasi gerekiyor.

Dunya hi¢ olmadigi kadar hizl degisiyor. Teknoloji is
yapis bigimlerini bastan asagdi déntstirdrken, yapay
zeka insan glicllyle yapilan pek gok isi yeniden tanim-
liyor. Galisanlarin sirketlerinden beklentileri degisiyor,
mUsteriler daha bilingli hale geliyor. Strdtrdlebilirlik
ise artik yalnizca bir itibar konusu olmaktan gikip is
modellerinin gelecegini belirleyen temel unsurlardan
biri haline geliyor.

BUtUn bu degisimin tam merkezinde ise “liderlik” var.
BugUn sirketlerin gelecegini belirleyen en énemli
unsurlardan biri, belki de hi¢ olmadigi kadar, liderlerin
dedisime nasil baktigiyla yakindan iligkili.

Liderlik Artik Bagka Bir Sey Soylliyor

Bir zamanlar guiclu lider denildiginde akla; kararlar
hizli veren, ne yapilacagini bilen, ekibine yon gbsteren
ve sonuglardan sorumlu olan kisi gelirdi.

BugUnun dlnyasinda ise liderlik giderek baska bir
anlam kazaniyor. Artik liderden beklenen yalnizca
dogru kararlari vermesi degil; dogru sorulari sora-
bilmesi, farkli fikirleri bir araya getirebilmesi ve be-
lirsizligin iginde ekibine gliven verebilmesi. Kisacasi
liderlik, “Ben biliyorum, siz uygulayin” anlayisindan
“Birlikte dgrenelim, birlikte gelistirelim” anlayisina
dogruilerliyor.

Deloitte’'un 2026 Global Human Capital Trends
arastirmasi da bu degisimi ortaya koyuyor. Arastir-
maya katilan is dUnyasi liderlerinin yaklasik 10'da 7’si,
OnUmuzdeki G¢ yildaki temel rekabet stratejilerinin
hizli ve gevik olmak oldugunu belirtiyor. Arastirma,
degisime uyum saglama kapasitesini ve insan-
larin kaynaklarla birlikte daha hizli ve etkili bigimde
organize edilmesini de gelecegin basarisinda kritik
unsurlar arasinda gosteriyor.

Bu tablo, aslinda yeni liderligin 6zinU anlatiyor:
Kontrol etmek yerine harekete gegirmek.

Talimat vermek yerine guglendirmek.

Degisimi ydnetmek yerine degisebilen bir organi-
zasyon yaratmak.

Tirkiye’de Liderlik Degigimin Tam Ortasinda
TUrkiye'de 6zel sektdérin dontsim hikayesi de
dUnyadaki degisimlerden bagimsiz degil. Ancak
Turkiye’nin kendine 6zgti kosullary, liderlerden daha
yUksek bir geviklik ve ayni anda birden fazla gindemi
yonetebilme becerisi bekliyor.

Ekonomik dalgalanmalar, maliyet baskilari, ktresel
rekabet, yetenek ihtiyaci ve teknolojik déntistim ayni
anda yonetilmek zorunda. Bu nedenle Turkiye'de
liderlik, bir taraftan bugtntn zorlu kosullarini yéne-
tirken diger taraftan gelecede yatirim yapabilme
becerisine déntistyor.

Sirketlerin bir yandan verimililik arayigini
stirdUrdrken diger yandan teknolojiye, yapay zekaya,

galisanlarina ve yeniis modellerine yatirim yap-
masi gerekiyor. Bu da liderlerin yalnizca bugUnuin
sonuglarina degil, yarinin ihtiyaglarina da odaklan-
masini zorunlu kiliyor.

PwC Turkiye’nin CEO arastirmalarinda da bu
yaklasimin izlerini gérmek mdmkain. TUrkiye'de
CEO'larin 6nemli bir boIimU otomasyon, yapay zeka
ve gelismis teknolojilere yatirim planlarken, galigan-
larin gelecegdin ihtiyaglarina uygun yetkinliklerle do-
natiimasi da éncelikli gindemler arasinda yer aliyor.
TUm bu tablo, TUrkiye'de 6zel sektdr liderliginin
artik yalnizca “isi iyi ydnetmek” tizerinden tanimlan-
madigini goésteriyor. Bugtintin liderinden beklenen;
degisimi okuyabilmesi, teknolojiyi anlayabilmesi,
insan kaynagini gelecegde hazirlayabilmesi ve bltin
bunlar sirketin kllttrdyle bulusturabilmesi.

Ustelik bunu oldukga hizll yapmak zorunda. CUnki
TUrkiye'de sirketler igin déntistm artik uzak bir
gelecek plani degil; bugUntin rekabet kosullarinin
dogrudan bir pargasi.

Déniigiime Yon Verenlerin Hikayeleri
“Dénliglime Yon Veren Liderler” kitabimizin
ilerleyen sayfalarinda yalnizca basari hikayeleri
okumayacaksiniz. Degisimin arkasindaki dtistinc-
eyi, alinan riskleri, karsilasilan direngleri, grenilen
dersleri ve liderlerin gelecege bakisini géreceksiniz.
GUNnkU déntsUmin kendisi kadar, onu mUmkuin kilan
liderlik hikayelerini anlamanin da degerli olduguna
inaniyoruz.

Kitabimizda yer verdigimiz liderlerin her birinin
hikayesi farkli. Farkl sektérlerden geliyor, farkl sir-
ketleri yonetiyor, farkl deneyimlerden besleniyorlar.
Kimi dijital dontstime, kimi strdtrdlebilirlige, kimi
insan kaynagina, kimi yeni is modellerine odaklaniyor.
Fakat hikayelerinin ortak bir tarafi var: Higbiri
degisimi yalnizca bir zorunluluk olarak gérmuyor.
Degisimi, gelecegi yeniden diistinmek igin bir firsat
olarak goruyorlar.

Her biri kendi alaninda ayni sorunun pesinden gidiy-
or: “Nasll blyUyecegiz?" kadar, “Nasil dontisecediz?”
DUnya degismeye devam edecek. Teknoloji daha

da hizlanacak. Yeni kusaklar is hayatina katilacak. is
modelleri yeniden kurulacak. Bugln dogru kabul et-
tigimiz pek gok ydntem yarin yeniden sorgulanacak.
Bu degisimin kargisinda durmak mimkUn degil. Ama
yonunu belirlemek mUmkan.

iste donlistime yon veren liderlerin yaptigi tam
olarak bu.

Gelecegdi beklemiyorlar.

Gelecegin nasil olacagini birlikte sekillendiriyoriar.
Ve belki de gergek liderlik, tam burada basliyor:
Once kendini degistirmeye cesaret etmek, sonra
baskalarinin degisimine alan agmak...

6 DonUstme Yon Veren Liderler



KALKINMA ODAKLI DEGER BANKACILIGI iLE
TURKIYE'YE GUC KATIYORUZ

VakifBank olarak kokli kalkinma misyonumuzu, daha gicli ve butincil bir stratejik bankacilik modeliyle
ileriye tasiyoruz. Kadina, gence, girisimciye, tretime, ihracata, istihdama, yesil ve dijital dontsime

verdigimiz destekle; Tarkiye'nin ekonomik biyimesine, stirdirilebilir gelisimine ve gelecedine yon veren 6nci
bankacilik yaklasimini hayata geciriyoruz.

VakifBank, daima seninle.

Kalkinmaya “Deger

M
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Donusume Yon Vermek:
Sahadaki Gercekler ve
Akademinin Donusum
Pusulas
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is diinyasi uzun zamandir bu kadar gok
yonlu bir baski altinda kalmamist. Bir
yanda yapay zekanin is yapis bigimlerimizi
her guin yeniden tanimlamasi, diger
yanda degisen yeni nesil satis ve
pazarlama dinamikleri.. Ustelik sadece
disaridaki mUsterinin degil, masadaki
calisma arkadasimizin da beklentileri,
motivasyonlari ve sirketten bekledikleri
tamamen degisti.

Liderligin rengi tam da bu VUCA (belirsiz,
karmasik ve degisken) dénemlerinde
belli olur. Sirketlerin size, tecrtibenize

ve vizyonunuza en gok ihtiyag duydugu;
dogru hamlelerle hem ekibin hem de
yonetimin géziinde en blyUk itibarin
kazanildigr ddnemler tam olarak bu
zamanlardir.

Peki, sahadaki bu sert dalgalara karsi
liderler olarak nasil bir durus sergilemeli,
doéntsUme nasil liderlik etmeliyiz?

%

Burcu

Ates

KDM AKADEMi / DIREKTGR
KDM KURUMSAL YETKINLIK VE GELISiM AKADEMISi




1. Degisen Degerler ve Gliglii Kurum Kiiltiri

VUCA c¢aginda insanlari sadece hedef rakamlariyla bir arada tutamazsiniz. Bir organizasyonu ayakta tutan esas gug,
insanlari birbirine baglayan ortak degerler ve net bir kurum kultaradtn.

Sahada belirsizligin ylkseldigi ddnemlerde galisanlarin yon duygusunu kaybettigini, ortak bir amaci ve gtclti degerleri
olmayan ekiplerin hizla dagilma noktasina geldigini gériyoruz. Bu konuda KDM Akademi olarak biz; kurum kUlttrind teorik
bir metin olmaktan gikarip glnlik is yapis bigimlerine dénUtstliren egitim modellerimizle liderlerin yaninda yer aliyoruz.
insanlari ortak bir amag etrafinda kenetleyen, glivene dayali is birligini tesvik eden ve degisen degerlere hizla uyum
saglayan bir kUltUrel ddntsUmu ydnetmelerine destek oluyoruz.

2. Yeni Nesil Satig, Pazarlama ve Karlilik Denklemi

Satis ve pazarlama sUregcleri ile mUsteri beklentileri kokten degisti; tlketici beklentileri, dijitallesme ve yapay zeka hig
olmadigi kadar is yapis stireglerinin merkezine yerlesti. Artik en bUyUk tuzak, ciro artisina aldanmaktir.

Sahada cirolar bllyUse dahi marjlarin daraldigina, karl blyUmenin zorlastigina ve geleneksel satis ydntemlerinin yetersiz
kaldigina sahit oluyoruz. Ekiplerin bu yeni ekosisteme hizla hazirlanmasi sart. Bu alandaki agigi fark eden KDM Akademi;
mevcut satis ve pazarlama slregclerini analiz ediyor, ekiplerin yeni nesil satis ve pazarlama dinamiklerine uyum saglamasini,
intiyaglarina 6zel tasarladigi Micro MBA programlariyla destekliyor. Ayrica liderlerin ve ekiplerinin sadece ciroya degil,
teknoloji ve veriyi kullanarak deder odakli satis ve rekabetten ayrilabilecekleri marka stratejileriyle “strdutrtlebilir karliiga”
odaklanmalarina katki saglyor.

3. Dayaniklilik (Resilience) ve Ekip Motivasyonu

Tukenmislik (burnout) ve ylksek stres, buglin her sektoériin ortak derdi. Ekibine “daha gok galisin” demek bir liderlik
stratejisi degildir.

Sahada asiri baski altindaki ekiplerde bagliigin distigunu, motivasyon kaybinin arttigini ve yetenek erimelerinin yasandigini
gozlemliyoruz. Bu sUregte KDM Akademi olarak biz; “psikolojik dayaniklilik” ve “iyi hissetme (well-being)” araglarini

liderlik gelisim programlarimizin merkezine aliyoruz. Liderlerin hem kendi streslerini hem de ekiplerinin enerjisini ve
motivasyonunu dogru ydnetmelerine, dayanikli takimlar inga etmelerine rehberlik ediyoruz.

4., i§ Siireclerinde Yapay Zeka ve Verimlilik Entegrasyonu

Yapay zeka artik belirli departmanlarin ya da teknik ekiplerin tekelinde olan bir ara¢ degil, organizasyonun tamamini
kapsayan bir verimlilik standardidir.

Sahada yapay zekayi is sUreglerine dahil edemeyen organizasyonlarin hiz ve rekabet glicU kaybettigini net bir sekilde
goéruyoruz. Akademi olarak; pazarlamadan insan kaynaklarina, operasyondan finansa kadar her departmanin kendi is
yapis sekline yapay zekayl dogrudan entegre etmesini sagliyoruz. Liderlerin ve galisanlarin bu teknolojiyi glindelik iglerinin
bir pargasi haline getirmelerine, rutin stregleri otomatiklestirip stratejik odaklanmayi artirarak gok daha verimli bir
organizasyon yapisina ulasmalarina destek oluyoruz.

Gelecegin Liderligine Gagri

BUyUk donustmler sadece strateji belgeleriyle degdil, o stratejiyi uygulayacak insanlarin zihniyet degisimiyle gergeklesir.
Akademi olarak amacimiz; teorik anlatimlarla zaman kaybettirmek degil, sahada ertesi sabah uygulanabilecek somut
araclar sunmaktir,

Ortak degerler etrafinda kenetlenen bir ekip kultirt olusturan, zor zamanlarda sogukkanlilikla yén gésteren ve déntstimu
bir tehdit degdil bUyUme firsati olarak géren tim liderlerimizin yaninda olmaya devam edecegiz.

DonUsume Yon Veren Liderler 9
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“Brrakmak 1stedigim
mirasin odaginda;
esitlik, egitim ve
toplumsal donusum
var’

o6

Esitlik temelli doniisiim ve gelecek vizyonu acisindan,
kendi cografyamiza bakiigimda beni etkileyen liderlerden
biri Osmanli’nin doniisim déneminde Il. Mahmud'dur.
Tabii ki Tiirkiye Cumhuriyefi'nin kurucusu Mustafa Kemal
Atatiirk'in de dénemi icin yeniliki olan politikalarini;
liderlik, gelecek vizyonu ve esitlik temelli déniisiim
agisindan cok dnemsiyorum. Yaklasik 100 yil Gnce ortaya
koydugu yaklasimlarin bugiin hdld gecerliligini korumas,
giicli bir liderlik anlayisinin géstergesi.

Is diinyasinda esitlik adina birakmak istedigim

mirasa ise yalmzca kadin-erkek esitligi cercevesinden
bakmiyorum. Genc ortaklarimla birlikte kurdugum ve
bugiin Tiirkiye'nin basarili yaynevleri arasinda yer

alan yaymnevi de bunun benim icin somut drneklerinden
biri. 21. yiizyilda sermayenin, gercek anlamda egitim
faaliyetlerine ve toplumsal déniisimii dnceleyen alanlara
sosyal sorumluluk anlayisiyla yatinm yapmasi gerektigine
inamyorum. Ben de kendi calismalarimda bu anlayisla

hareket ediyorum. ’ ’

Adnan
Dalgakiran

DALGAKIRAN
KOMPRESOR YGNETIM KURULU BASKANI

10 DonUsume Yon Veren Liderler



“Donusumu Yonetebilmekigin
Fikirlerinize Asik Olmamaniz Gerek”

Degisimin hizlandigi bir diinyada liderlik anlayisinin da déntismesi gerektigine inanan Dalgakiran
Kompresér Yonetim Kurulu Bagkani Adnan Dalgakiran, kalici ddntGsimuin degisime agik bir
liderlik anlayisi ve kapsayici bir kurum kulttriyle mimkin oldugunu vurguluyor. Degigimi
yOnetebilmenin ise yalnizca dogru kararlar almak degil, gerektiginde kendi dlistincelerini de
sorgulayabilmekten gegtigini belirten Dalgakiran, liderlere; “Déntisimi yonetebilmek igin
fikirlerinize 4sik olmamaniz gerekiyor” tavsiyesinde bulunuyor.

Urkiye makine sanayisinin 6ne ¢ikan
isimlerinden Dalgakiran Kompresor Yonetim
Kurulu Bagkani Adnan Dalgakiran, dontistimu
cagimizin giderek hizlanan degisim dinamikleri
Uzerinden degerlendiriyor. Aile sirketi kUlttrdnt
korurken kiresel distnmeyi, teknoloji ve
inovasyonla déntsmeyi, Uretim gUctint artirmayi ve sektoriin
ortak gelecegdine katki sunmay énemseyen, vizyoner
ve sanayi odakli bir lider profili gizen Dalgakiran igin 21,
yUzyilinilk yarisinda degisim artik dogrusal degjil, katlanarak
gergeklesiyon.

insanligin, tarihinin en hizli ve en kakl déndstim stireglerinden
birinden gegtigini diistinen Dalgakiran, bu hizin &nUmuizdeki
dénemde daha da artacagdini, degisim karsisindaki psikolojik
dayanikliigin da giderek daha dnemli hdle gelecegini
savunuyor. Dalgakiran’a gére, degisim karsisindaki yaklasim,
‘degisime direnmek’, ‘degisimi anlamak’ ve ‘degisimi
y6netmek’ olarak Ug temel tutum seklinde kendini gdsteriyor.
Bu GglU iginde nerede konumlanildiginin gelecede hazirlanma
bigimini de belirledigine inanan Dalgakiran, ¢zellikle Turkiye gibi
Ulkeler agisindan diinyadaki dénUstme uyum saglayabilme
becerisinin énemine su sézlerle dikkat gekiyor; “Bizim gibi
Ulkelerde gogu zaman degisimi Uretmek ya da yonetmekten
ziyade, degisime direnmek veya onu kabullenmek arasinda
kallyoruz. Bu nedenle diinyadaki déntstme uyum
saglayabilme becerisini &zellikle Snemli buluyorum.”

Teknolojiyi donUsUmiin en dnemliitici glglerinden biri

olarak goren Dalgakiran'a gére, teknolojik gelismelerin
etkisiis dUnyasityla sinirll kalmiyor; kUlttrd, insanlarin yagsam
bigimlerini ve Ulkelerin ydnetim anlayislarini da degistiriyor.
Bu nedenle gelecede hazirlanmanin temelinde degisime agik
bir zihin yapisinin bulundugunu vurgulayan Dalgakiran, “insan
zihninin degisime her an hazir olmasi ve yagsanan déntstimu
kavrayabilme yetenegini gelistirmesi oldukga degerli”
yorumunu yaplyor.

¢ “Yeni nesil liderlik, kendinden dahaiyilerle
c¢alisabilme 6zgliveniister”

Adnan Dalgakiran’a gére degisimin hizlandidi ve
belirsizliklerin arttigi bir diinyada liderlik anlayisi da
geleneksel kaliplarin digina ¢gikmali. Talimat veren ve
kendisini organizasyonun merkezinde konumlandiran
liderlik modelinin yerinin; ekibini stirece dahil eden, farkli
gobruslere alan agan ve ikna glicUyle hareket eden bir
anlayis aldigina deginen Dalgakiran, yeni nesil liderligin en
Onemli géstergelerinden birinin, liderin kendisinden daha
yetkin insanlarla galisabilme cesareti olduguna, bunun
da gUglt bir 6zgtven gerektirdigine dikkat gekiyor. Ona
gore liderin fikrini ekibiyle paylasmasinin yani sira o fikrin
sorgulanmasina ve gerektiginde karsi gikimasina da alan
agmasi gerekiyor. Bu fikrini de su s6zlerle destekliyor;
“Liden, etrafinda konusuna hakim, zeki ve galigkan
insanlari toplamali; kendisinden daha nitelikliinsanlarin
kendi tahtini sallayacagindan korkmamali.”

Dalgakiranigin bu yaklasimin bir diger 6nemli boyutu ise
yanilabilecegini kabul edebilmek ve kendi dustncelerini
sorgulamaktan gekinmemek. Lider ile ekibin fikirlerini
6zgUrce tartigabildigi, farkl gérdslerin karsilikli olarak
degerlendirildigi ve taraflarin birbirini ikna edebildigi bir
calisma kulttrdnudn, daha saglikli kararlar alinmasina ve
hata payinin azaltimasina katki sagladigini dtisinUyor.
Ona goére degisimi yonetebilmek de ayni zihinsel esnekligi
gerektiriyon

Belirsizligin giderek arttigi bir dinyada bugiin dogru
kabul edilen bir kararin ya da belirlenen bir hedefin yarin
yeniden degerlendirilmesi gerekebilecedine dikkat geken
Dalgakiran, ddntstim stirecinde liderin kendi fikirlerine
mesafeli durabilmesinin dnemini su sdzlerle ifade ediyor;
“CGUnkuU belirsizligin giderek arttigi bir diinyada bugiin
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Yeni nesil liderlerin en
gicli kasi sizce hangi
yetkinlik olacak?

Yeni nesil liderlerin en giicli
ozelliklerinden biri, kendilerinden
daha yetkin insanlarla calismaktan
cekinmeden giicli ekipler
kurabilmeleridir. Bunun yani sira
farkh gériislerin 6zgiirce tartisilabildigi
bir ortam yaratabilmeleri,

ekipleriyle birlikie meseleleri
degerlendirebilmeleri, giiven
olusturmalan ve ikna yeteneklerinin
giiclii olmasi gerekfigine inantyorum.
Yeni nesil liderlikte bir diger onemli
unsur ise degisimi yonetebilmek.
Liderin yalnizca degisime acik olmasi
degil, degisimin neden gerekli
oldugunu dogru anlatabilmesi ve
degisime acik bir organizasyon kiltiiri
olusturabilmesi de biiyiik Gnem tasiyor.

dogru kabul edilen bir kararin

ya da hedefin yarin yeniden
degerlendiriimesi gerekebiliyor.
Bu nedenle degisimi ydnetebiimek,
gerektiginde kendi dlisUincelerinizi
de sorgulayabilmekten gegiyor.
DonlstimU yénetebilmek igin
fikirlerinize sik olmamaniz
gerekiyor.”

* “jz birakan liderlik;
kendisinden sonra da
devam eden bir sistem
kurabilmektir”

Dalgakiran’in liderlik yaklasiminda
kalici basarinin temelinde,
kurumun tek bir kiginin varligina
bagl olmadan strdUrulebilir

bir yapi olusturabilmesi yatiyor.
Bu anlayisin sekillenmesinde
kultlrel kodlarin da dnemli bir rol
oynadigini diigtinen Dalgakiran,
TUrkiye’nin cografi konumu ve
tarihsel birikiminin olusturdugu
kulttrun liderlik ve kurumlar
Uzerindeki etkisinin gok boyutlu
degerlendirilmesi gerektigine
dikkat ¢ekiyor.

Kulttrun glglt ve ddnusturdct
y&nlerinin yani sira, kurumlarin
gelisimini ve liderlik anlayisini
sinirlayabilecek unsurlarinin da
objektif bigimde ele alinmasinin,
daha saglikli ve strdtrulebilir
bir ydnetim anlayisi gelistirmek
agisindan dnemli oldugunu
vurguluyon.

Ozellikle liderin sorgulanmadi§
ve lidere baglligin éne ciktig
kurum kulttrdntn uzun vadeli
basarinin 6ntinde bir engel
olusturabilecegini diislnen
Dalgakiran, bir lider ne kadar
nitelikli ve bagarili olursa olsun,
kurumun basarisinin yalnizca
onun varligina bagl kalmamasi
gerektigini sdyle dzetliyor: “Bir
lider gok nitelikli ve basarili olsa da
basarilar onun zamaniyla sinirl
kaliyorsa surdurulebilir bir yapidan
s6z edemeyiz.”

Dalgakiran igin iz birakan liderlik
tam da bu noktada, kisinin kendi
dénemindeki basarilarinin dtesine
gegiyor: Liderin artik gbrevde
olmadiginda dahi kurumun daha
ileriye gidebilmesini gercek
liderligin kalici géstergelerinden
biri olarak gbren Dalgakiran, liderin
asll sorumlulugunu, kendisine

bagimli bir yapi olusturmak
yerine sistemi donUstirmek ve
kendisinden sonra da gelismeye
devam edebilecek bir yapi kurmak
olarak tanimliyor ve ekliyor;
“Benim igin iz birakan liderlik,
kendisinden sonra da devam
eden surdurulebilir bir sistem
kurabilmekten gegiyor.”
e “Donligimiin ilk
adimi, aligkanliklari
sorgulayabilecek
bir yonetim anlayisi
olusturmak®

Degisime direnmenin insan
dogasinin bir pargasi oldugunu
dlsUnen Adnan Dalgakiran'a gore,
kurumlarin déntisim sUreglerinde
karsilastigi en dnemli gugltiiklerden
biri yerlesik aliskanliklarin digina
clikabilmek. Uzun yillar boyunca
benimsenen galisma bigimlerinin
ve dustince kaliplarinin guglu

bir baglilik yarattigina inanan
Dalgakiran igin déntsumun

ilk adimi, bu aligkanliklari
sorgulayabilecek bir yénetim
anlayigi olusturmak.

Bu nedenle degisimin 6ncelikle

Ust ydnetimden basglamasi
gerektigini savunan Dalgakiran,
y6neticilerin mevcut aligkanliklarin
etkisinde kalmak yerine degisime
aglk bir zihinsel yapiya sahip
olmasini 6nemli buluyor. Ona

gobre Ust ydnetimde baslayan

bu yaklagimin zaman igerisinde
organizasyonun geneline yayllmasi
ve degisimi destekleyen stireglerle
guiclendiriimesi gerekiyor.

Degisimin kalici hale gelmesinde
ise elde edilen sonuglarin
belirleyici olduguna dikkat geken
Dalgakiran, insanlarin yeni galisma
bigimlerinin basari getirdigini
g6rdikce hem kendilerine hem
de d6nlsum sUrecine duyduklar
glivenin arttigini sdyltyor. Ona
gore asil kirllma noktasl ise
degisimin kurum iginde istisnai
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bir sireg olmaktan gikarak
calisma kalttrtntn dogal bir
parcgasi haline gelmesi. Dalgakiran
bu dénlstmui su sézlerle ifade
ediyor; “insanlar degisimin hem
kendi performanslarinihem de
kurumun performansini artirdigini
gordUklerinde, degisebiime
becerisi kurum kulttrdndn bir
pargasina dénusutyor.”

* “Yariga katiimi saglamadan
firsat esitliginden s6z
edemeyiz”

Esitligi yalnizca cinsiyet

Uzerinden degerlendirmeyen
Adnan Dalgakiran, yaklasiminin
merkezine firsat esitligini
yerlestiriyor. Bir isi yapacak kiginin
kadin ya da erkek olmasinin
belirleyici olmamasi gerektigini
savunurken, toplumsal ve kdlttrel
kosullar nedeniyle herkesin
baslangigta ayniimkanlara sahip
olmadidi gergeginin de gbz ardi
edilmemesi gerektigini distntyor.

Ozellikle kadinlarin is hayatinda
daha az temsil edildigi alanlarda
yalnizca herkese esit davranmanin
yeterli olmadigini belirten
Dalgakiran, kadinlarin strece
katiimini artiracak ve onlari
cesaretlendirecek politikalarin
gerekli olduguna dikkat gekiyor.
Firsat esitligini bir yaris Uzerinden
anlatarak, “Yariga katiimayan
kisilerin oldugu bir yerde ‘Ben esit
davraniyorum’ demeniz gok fazla
anlam ifade etmiyor” diyor.

Bu nedenle kurumlarin éncelikle
kadinlarin yariga katilmasini tegvik
etmesi, ardindan yarigin igerisinde
cinsiyete dayall herhangi bir
ayrim yapmadan firsat esitligini
saglamasi gerektigini savunan
Dalgakiran, kadin dostu marka
olmayi da bu gergevede yalnizca
kurumesal bir yaklagim degil, ayni
zamanda sosyal bir sorumiluluk
olarak degerlendiriyon.

o “Cesitlilik, kurumlarin
geligimini ve performansini
destekleyen 6nemli bir gli¢”

Adnan Dalgakiran esitlik

anlayisini kadinlarin firsatlara esit
erigiminin yani sira toplumdaki
farkli dezavantajlarin ortadan
kaldirilmasini kapsayan genis

bir gercevede ele aliyor. Egitim,
bélgesel kosullar ya da kdlttrel
nedenlerle dezavantaj yasayan
farkl kesimlerin 6ntindeki
engellerin de azaltiimasi gerektigini
dlsUnen Dalgakiran’a gbre bu
konuda entelektlel dinyaya,
devlete ve medyaya da sorumluluk
dUsUyor. Daha fazla insanin yarisa
katiimasinin hem toplumun hem
de kurumlarin dntindeki yetenek
havuzunu genisletecegine inaniyor.

Gesitliligin disUnce dUnyasini
nasll zenginlestirdigini ise kendi
yasamindan bir deneyimle
anlatiyor. 15-20 yaslari arasinda
babasinin Persembe Pazarrndaki
atdlyesinde galistigi yillari
hayatindaki en bUyUk sanslardan
biri olarak tanimlayan Dalgakiran;
Ermeni, Yahudi, Rum, Turk, Krt,
Suinni ve Alevi farkli kesimlerden
insanlarla bir arada bulundugu
bu ortamin distinsel dinyasinin
sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynadigini sdyltyor; “Farkliliklarin
iginde yetismek, zihninizin her
alanda daha genis bir gergevede
hareket etmesini sagliyor.”

Dalgakiran’a gére gesitliligin
kurumlara sagladigi deger de tam
olarak burada ortaya gikiyor. Farkli
deneyimlere ve bakis agllarina alan
agan kapsayici bir yapl, yalnizca
temsili glglendirmekle kalmiyor;
kurumun karsisindaki fikirleri,
disunsel segenekleri ve problem
¢dzme bigimlerini de gogaltiyor.
Bu nedenle gesitliligi, esitligin
Otesinde kurumlarin gelisimini ve
performansini destekleyen dnemli
bir gli¢ olarak degerlendiriyor.

“Sirketler yalmzca cinsiyet esitligini
degil, her alanda dezavantajh gruplan
desteklemeli”

“Sirketlerin yalnizea cinsiyet esitligi konusunda degil, farkl
alanlarda dezavantaj yasayan gruplarin desteklenmesi
konusunda da sorumluluk stlenmeleri gerektigine
inamiyorum. Kaynaklarinin bir béliminii bu alandaki kiiltirel
doniisim ve farkindahk cahsmalarina ayirmalan hem ilkemiz
hem de toplumun farkli kesimleri agisindan Gnemli bir fayda
saglayacakhir.”

“Yoneticiler, esitlik
konusunda inandiklan
degerleri kurum icinde
yasama gecirmeli”

Esitlik odakli doniisimiin kurumlarda
kaha héle gelmesi icin, yoneticilerin
bu yaklasimi icsellestirmesi gerektigine
inanan Dalgakiran Kompresor Yonetim
Kurulu Baskani Adnan Dalgakiran,
“Bu anlayis benimsenmeden hayata
gecirilen uygulamalann siirdiiriilebilir
olmasi mimkiin degil. Bu nedenle
yoneticilerin esitlik konusunda bilgi ve
farkindaliklanni gelistirmeleri, farkh
kiiltirleri ve bakis agilarini tamimalan
ve inandiklan degerleri kurum icinde
yasama gecirmeleri biiyiik 6nem
tasiyor” diye konusuyor.
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“Iisithk ve kadin
1stihdamin
destekleyen bir
basar: hikayesinin
parcasi olarak
anilmak isterim”

Is diinyasinda dzellikle firsat esitligini kurum
kiiltiiriiniin bir parcasi haline gefirebilen liderler ve
sirketler her zaman ilham verici oluyor. Kadinlarin

is hayatinda daha gériiniir oldugu, karar alma
mekanizmalarinda akif rol alabildigi ve kapsayia
calisma kiiltiirii olusturabilen kurumlarin uzun vadede
cok daha giiclii yopilar kurdugunu diisiiniiyorum.

Suwen biinyesinde ise en biiyiik hedefimiz;
kadinlarin kendilerini giiclii hissedebildigi, fikirlerini
ozgiirce ifade edebildidi ve kariyer yolculuklarinda
desteklendigi bir kurum kiltiiri birakabilmek.
Kisisel olarak da is hayatinda esitlik, ortak akil ve
kadun istihdamini destekleyen siirdiriilebilir bir
basari hikdyesinin parcasi olarak anilmay: degerli
buluyorum.

Al
Bolluk

SUWEN
GENEL MUDURU

14 Donustime Yon Veren Liderler



““Yeni Nesil Liderligin En Temel
Farki; ‘Birlikte Yol Aimak®”

Bugulinilin is diinyasinda déntstimu yénetmenin, degisime hizl uyum saglayabilmekle mimkiin
olabildigine dikkat ceken Suwen Genel Mudura Ali Bolluk, yeni nesil liderlikte basarinin ise ortak
akil ve ekip katiimiile yakalanabilecegine inaniyor. Kendi liderlik yolculugunda da uzun yillardir
ortak karar alma yaklasimini benimseyen Bolluk, Suwen’de daha kapsayicy, iletisimi gugli ve fikir
paylasimini tesvik eden bir yapi olugturmaya énem veriyor.

s dUnyasinda ezberlerin bozuldugu, hizin ve

dijitallesmenin tek basari kriteri sayildigi bir

dénemden gegiyoruz. Ancak Suwen Genel Mudurd

Ali Bolluk’a gbre kalicl basarinin sifresi algoritmalarda

degil, dogrudan “insan” unsurunda sakli. Bolluk

ile makam odasindan sahaya uzanan yeni nesil
liderlik manifestosunu, ortak akli ve kapsayici ktltirdn
blyUmedeki kaldirag etkisini konustuk.

“Akil akildan UstUndur” yaklagimini liderlik anlayiginin
merkezine koyan Ali Bolluk, yeni nesil liderligin en temel
farkini “birlikte yol almak” olarak tanimliyor. Geleneksel
liderlik modellerinde kararlarin daha merkezi ilerledigini
dlsUnen Bolluk’a gére bugun basariyi belirleyen en dnemili
unsur; ortak akil ve ekip katiimi.. CUnkU ona gére is diinyasi
artik gok daha hizli degisiyor ve tek bir bakis agislyla
ilerlemek yeterli olmuyor.

Kendi liderlik yolculugunda da uzun yillardir ortak karar
alma yaklagsimini benimsedigini dile getiren Bolluk, liderin
her seyi bilen kisi olmasi gerektigine inanmayan bir
yOnetici. Ona gére 6nemli olan; yon gdsterebilmek, ekibi
dogru motive edebilmek ve ayni zamanda farkli fikirleri
dinlemeye agik kalabilmek. Bu yaklasiminiise su sézlerle
anlatiyor; “Degisen dUnyada soru sormaktan, farkli fikirleri
dinlemekten ve birlikte 6grenmekten gekinmeyen liderlerin
daha guiclt yapilar kurdugunu dtstntyorum.”

Ali Bolluk, Suwen’in kurum kulttridnu de tam olarak bu
vizyonla besliyor. Kendisi igin daha kapsayici, glclt bir
iletisime dayali ve fikir paylagimini 6zgUr kilan bir yapiinga
etmek oldukga kritik.

iQ giyim perakendesindeki hizli dé6nUstimud yakindan

takip eden Bolluk; dijitallesmeden muUsteri deneyimine,
operasyonel verimlilikten stirekli gelisime uzanan genis bir
yelpazeyi odaginda tutuyor. Ancak bu déntsimU sadece
teknolojik bir hamle olarak degil, derin bir kiltlrel degisim

olarak okuyor. Liderlik anlayiginin merkezine ise her
seyden 6nce ‘insani’ koyuyor ve ekliyor: "Strdurulebilir
doéntsUmuan en dnemli unsuru, degisime inanan ve
birlikte gelisen ekiplerdir.”

Ali Bolluk, buglntin is diinyasinda déntstmu
ydénetmenin, degisime hizl uyum saglayabilmek anlamina
geldigini diistinenlerden... is yapis bigimlerinin, tiketici
beklentilerinin ve teknolojinin stirekli degismesi nedeniyle
sirketlerin de gevik ve uyumlu olmasi gerektigine inanan
Bolluk, “Suwen olarak biz de degisen dinyaya hizli uyum
saglayabilen, yenilige agik bir ekiple hareket etmeye 6zen
gdsteriyoruz” mesajini veriyor.

Liderlik tarafinda ise kisisel basaridan ¢ok, surdurulebilir
bir basari hikayesinin pargasi olmayi 6Snemseyen Bolluk’a
gobre, Suwen'in gegirdigi dontisiim ve gelecekte ulagacagdi
hedefler kendisi igin gok degerli. Buglin ortaya koyduklari
emeklerin ve birlikte insa ettikleri kurum kulttrdntn
uzun vadeli etkisine dikkat geken Bolluk, “Buglin
olusturdugumuz kurum kaltdrintn, markamizin basari
hikayesinde Kkalici bir iz birakacagina inaniyorum?” diyor.

Yeni nesil liderligin en 6nemli yetkinliginin, degisime hizl
uyum saglayabilmek ve gliclu insan yénetimi becerilerine
sahip olmak oldugunu dustnen Ali Bolluk igin artik bilgiye
ulagsmak tek basina yeterli degil. Asil farki yaratan seyin;
degdisen dlinyayl dogru okuyabilmek, ekipleri ortak bir
hedef etrafinda birlestirebilmek ve gliven duygusu
olusturabilmek oldugunu séyleyen Bolluk, buginin
liderlik anlayisinda, yalnizca yén veren degil; dinleyen,
6grenen ve birlikte gelisen liderlerin 6ne giktigini dile
getiriyon.
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iletisim glict, empati, ceviklik

ve ortak akla deder vermenin
gelecegin en dnemli liderlik
yetkinlikleri arasinda yer
alacagina vurgu yapan Bolluk,
“Degisimden korkmayin ve soru
sormaktan vazgegmeyin. GUnkU
gelisim, cogu zaman égrenmeye
aclk kalabilen liderlerle mimkin
oluyor” s&zleriyle de gelecedin
liderlerine 6nemli tavsiyelerde
bulunuyor,

Bir kadin markasi olarak
konumlanan Suwen’in, diinyada
yaganan yaklasimi yalnizca
Urdnlerinde degil kurum
klltirtnde de gordanir kildigini
sdyleyen Ali Bolluk’a gore firsat

“Ortak akil ve farkl bakis acilan, basanyr giiclendiriyor”

“Esitlik ve kapsayiclik tarafinda kurum kiiltirimiiziin gnemli bir giicii oldugunu diisiniyorum. Calisanlarinizin kendi vzmanlik alanlannda
fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi, katki sunabildigi bir yapi olusturdugunuzda bunun dogrudan kurum performansina da olumlu yansidigini
goriiyorsunuz. Ortak aklin ve farkli bakis acilarinin basariyr giiclendirdigine inaniyorum.”

esitligi, sirket yapisinin en temel
unsurlarindan biri. Bu nedenle
kadinlarla birlikte blyUyen bir kurum
klltirt inga etmeyi Gnemseyen
Bolluk igin, kadin emegini kurumsal
yapinin merkezine yerlestirmek
oldukga dnemli.

iste bu felsefeyi garpici bilangolarla
ve yasayan bir gerceklik olarak
sahaya yansitan Ali Bolluk, 2025
yil sonu itibariyla toplam bin 162
calisanin bin 48'inin kadinlardan
olustugunu blyUk bir mutlulukla
aclkliyor. Kadin istihdamini

yalnizca operasyonel kadrolarla

sinirlamadiklarini sdyleyen Bolluk,
kurumsal basarilyl perginleyen

kadin istihdamiyla ilgili su bilgileri
paylasiyor; “2025 yiliitibariyla,
yonetim koltugunda oturan 322
liderimizin 270'i kadinlardan
olusuyor. Yakaladigimiz ylzde
83,85'lik kadin ybnetici orani, sadece
TUrkiye ortalamalarinin degil,
klresel standartlarin da oldukga
Uzerinde seyreden bir vizyonun
karsiligl. Bu tablo, firsat esitligine
dayall modern ydnetim anlayisimizin
retorikten ibaret olmadiginin,
somut verilere dayandiginin en agik
kanitidir.”
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e “Caliganlarimizin kendilerini
ozglirce ifade edebildigi
bir ortam yaratmayi
amacghyoruz”

Cesitlilik ve kapsayiciligi yalnizca
insan kaynaklari politikalari
kapsaminda degerlendirmeyen

Ali Bolluk’a gére bu yaklagim, ayni
zamanda strdUrudlebilir blyUmenin
de 6nemli bir pargasli. Suwen'de
farkl bakis agilarini, deneyimleri

ve fikirleri kurum kalttrdnd
gliclendiren degerler olarak
goérdUklerini belirten Bolluk, 6zellikle
kadin odakli bir marka olarak
calisanlarin kendilerini 6zgutirce
ifade edebildigi, esit firsatlara sahip
oldugu ve gelisim alani bulabildigi bir
galisma ortami olusturmayi oldukga
dnemsiyor,

Ali Bolluk igin esit firsatlar ve
galisan gelisimi, gUglU bir kurum
kUltard olusturmanin en dnemli
faktorlerinden, Ozellikle kapsayici
yapinin hem galigan bagliigini hem
de is sonuglarini olumlu etkiledigine
inanan Bolluk, gelecek hedeflerini
ise su sozlerle 6zetliyor; “Kurum
klltirimUzU daha da glglendirmek,
calisan gelisimine yatirm yapmak
ve herkesin potansiyelini ortaya
koyabilecegi strdurulebilir bir
calisma ortamini desteklemek
istiyoruz.”

* “Yeniige alinan galisanlarin
yiizde 95,730 kadin®

Toplumsal cinsiyet esitligi konusunu
yalnizca bugunun istihdam
verileriyle dedil, uzun vadeli
surduUrulebilirlik anlayisiyla ele

alan Ali Bolluk, kadin istihdaminin
strdurdlebilirliginin kariyer
gelisimi ve yeni ise alimlarla birlikte
desteklenmesi gerektigine de
inanan bir lider. Bu vizyonun
somut yansimalarindan biri olarak,
Suwen’de 2025 yil sonu itibariyla
STEM rollerindeki kadin galigan
orani ylzde 44,12 seviyesine
ulasmis durumda. Ayni dénemde
terfi eden kadin galisan oraninin
yUzde 7,35 olarak gercgeklestigini
belirten Bolluk, kadinlarin yalnizca
istihdama katilimini degil, kariyer
basamaklarinda yUkselmelerini de
dnemsiyor.

ise alim stireglerinde ortaya gikan
tablo da bu yaklagimi destekliyor.
Son Ug aylik verilere gbre Suwen’e
katilan yeni galisanlarin yUzde
95,73'Un0 kadinlar olusturuyor.
Bolluk, bu gug¢lt orant markanin
kadin istihdamina verdigi

6nemin dogal bir sonucu olarak
degerlendirirken, “Bu guglu ise alim
orani, Suwen'in kadin istihdamini
stratejik bir dncelik olarak ele
aldigini agik bicimde g&steriyor.
Suwen'in en bagindan beri inandigi
ve destekledigi bir anlayis oldugu
icin hedefimiz hep ayni dogrultuda
devam edecektir” s6zleriyle bu
kararliligin altini giziyor.

o “Asil dnemli olan, esitligi
kurum kiltiird haline
getirmek”

Esitlik odakl déntsUimun, yalnizca
sdylem dlzeyinde kalmamasi
gerektigine inanan Ali Bolluk'a
gore asil dSnemli olan, bu yaklagimi
kurum kalttrdndn dogal bir parcgasi
haline getirebilmek. Kurumlarin;
calisanlarini dinleyen, firsat
esitligini destekleyen ve farkl bakig
agllarina alan agan surdudrulebilir
yapllar kurmasinin 6nemine

dikkat geken Bolluk, kapsayici bir
cgalisma kultirdntin hem galigsan
baglhgini hem de kurum basarisini
guclendirdigini disuntyor.

is dlinyasina yeni adim atacak geng
kadinlara da seslenen Bolluk, su
tavsiyelerde bulunuyor; “Kendinize
glivenin, 8grenmeye agik olun

ve fikirlerinizi ifade etmekten
¢ekinmeyin. Bugunun is diinyasinda
cesaret, gelisim istedi ve degisime
uyum saglayabilme gok degerli.
Gelecegin glgclU ve esitlikgi
liderlerinin de bu bakis agisiyla
yetisecegine inaniyorum.”

Ali Bolluk’a g6re is dUnyasinda

kalici basari, yalnizca finansal
performansla degil, insana yapilan
yatirimla da dlgulmeli. Kurumlarin
farkli deneyim ve bakis agilarini

bir araya getirebildigi 6lgtide

daha yenilik¢i, daha gUlglti ve daha
dayanikli yapilara dénUgecedini ifade
ediyor. Bu nedenle liderlerin yalnizca
sonug odakli degil, ayni zamanda
cgalisanlarinin gelisimini destekleyen,

gliven ortami olusturan ve

is birligini tesvik eden bir
yonetim anlayigi benimsemeleri
gerektigini vurguluyor. Geng
kusaklarin beklentilerini
anlayabilen, degisime agik ve
kapsayicl kurumlarin gelecekte
rekabet avantaji elde edecegine
inantyor. Esitlik, gesitlilik ve strekli
Ogrenme kultlrindn birbirini
besleyen degerler olduguna
dikkat geken Bolluk, bu yaklagimin
kurumlarin strdtrdlebilir
blyUmesinin de temelini
olusturdugunu belirtiyor. Ona
gore gelecedin guglt kurumlari,
farkliliklari zenginlik olarak
gdren, galisanlarina kendilerini
gelistirme firsati sunan ve
kapsayicl liderlik anlayisini
kurum kaltardndn vazgegilmez
bir pargasi haline getiren
organizasyonlar olacak.

“Kadin
istihdamm,

is modelimizin
odagina aliyoruz”

Kadunlarin is giicine katiliminin
artinlmasinin, Tiirkiye
ekonomisinin siirdirilehilir
biiyiimesi acisindan kritik
onem tasidigini diisiinen

Suwen Genel Miidiirii Ali
Bolluk, “Kadin emeginin
iiretimde, perakendede ve
yonetim kademelerinde giicli
bir bicimde temsil edilmesi;
yalnizea sirket performansini
degil, toplumsal kalkinmay da
dogrudan etkiliyor. Bu anlayisla
faaliyet gésteren Suwen, kadin
istihdamini odagina alan i
modeliyle ekonomik biiyiimeye
katki sunan giiclii bir Tiirk
markast olarak dne gikiyor”
diyor.
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“Lijderin Gorevi Yarinin ihtiyaclarini
Buglinden Okuyabilmektir”

Yeni nesil liderligin en 6nemli 6zelligini tim cevaplara sahip olmak degil; dogru sorulari
sorabilmek, 6grenmeyi kurum kulttrinln ayrilmaz bir pargasi haline getirmek olarak tanimlayan
Multinet Up CEQO’su Ali Emre Sever, kendi liderlik anlayigini da “know-it-all” yaklagimindan “learn-
it-all” klltGrine gegis Gzerine insa ediyor. Sever’e gére liderligin asil sorumlulugu ise belirsizlik
dénemlerinde yalnizca buglnuin risklerini ydnetmek degil; yarinin ihtiyaglarini bugtinden
okuyabilmek, degisimi dogru analiz ederek organizasyonu gelecege hazirlayabilmek.

ugUn is diinyasinda déntistim gogunlukla

dijitallesme ekseninde tartisilsa da Multinet Up

CEO'su Al Emre Sever igin kavramin kapsami

bundan gok daha genis. Ona gére kurumlarin

gelecegdini belirleyen unsur, yalnizca teknolojik

yatirimlarin blyUkltgu degil; degisimin
merkezine insani, kUltlrd ve ortak degerleri yerlestirebilme
becerisi.

Sever, ddnlstimu sirketlerin kendilerini gagin gerekKliliklerine
uyarladigi teknik bir stireg olarak degil, organizasyonlarin
kimliklerini yeniden tanimladid stratejik bir yolculuk olarak
degerlendiriyor. Bu yolculukta onun igin kritik soru ise oldukga
net: “Kurumlar, hizla degisen diinyada hangi degerleri koruyor,
hangilerini dénUstUriyor ve galisanlarina nasil bir gelecek vaat
ediyor?”

GUnUmMUz liderlerinin ayni anda birden fazla déntstim
gundemini yénetmek zorunda olduguna dikkat geken Sever,
dijitallesme, operasyonel verimlilik, galisan bagliidi, yetenek
yoénetimi, mUsteri beklentilerindeki degisim ve strdtrdlebilir
bUyUmeyi birbirinden bagimsiz bagliklar olarak gérmUyor,
Aksine, bu alanlarin birbirini besleyen tek bir déntstim
ekosisteminin pargalari olduguna inaniyor.

* “Teknoloji, bliylimeyi ve ¢aliganlarin deneyimini
destekleyen stratejik bir kaldirag™

Ali Emre Sever'e gore kurumlar, galisanlarinin potansiyelini
blyUttlikge is sonuglarini da daha strdurdlebilir bir

zemine tasiyor. “Bu bakis agisi bizim igin gok kiymetli glinkt
Multinet Up olarak sundugumuz ¢ézUmlerin odaginda hem
isverenlerin operasyonel intiyaglart hem de galigsanlarin gunltik
hayatina dokunan deneyimler var” diyen Sever, ddntisimd,
sirketlerin daha gevik, daha verimli ve daha guiclt hale
gelmesini saglayan bir ekosistem kurma sorumlulugu olarak
ele aliyor,

Teknolojiyi bu ekosistemin tastyic unsurlarindan biri olarak
konumlandiran Sever, teknolojinin degerini insanin hayatini
kolaylastirdigi ve kurumlarin is yapis bigimlerini daha akilli
hale getirdigi 6lgtide anlamli buluyor. Burada kritik sorularin,

“Esitlik bizim icin bir proje degil, yonetim anlayisi”

Kadinlarin is hayatinda daha fazla yer almasini, karar mekanizmalarinda giiclenmesini ve kariyer
yolculuklarinda siirdiiriilebilir bicimde desteklenmesini Multinet Up'n geleceginin aynlmaz bir parcasi
olarak gérdiklerinin altini cizen Ali Emre Sever, “Gniimiizdeki dénemde kadin lider oranini artirmak,

firsat esitliini destekleyen uygulamalanmiz gelistirmek ve kapsayiar kurum killtirimiizi doha da
derinlestirmek dnceliklerimiz arasinda yer aliyor. Bu yolculugu tamamlanmis bir giindem olarak deil,

her dénemde yeniden giiclendirilmesi gereken bir yénetim sorumlulugu olarak gériiyoruz” diyor.

kurumlarin bu teknolojileri hangi amagla, hangi kulttrle
ve hangiinsan deneyiminiiyilestirmek igin kullandigi
olduguna degdinen Sever, “Biz Multinet Up'ta teknolojiyi
bu nedenle bir vitrin unsuru olarak degil, sirketlerin
bUyUmesini ve galisanlarin deneyimini destekleyen
stratejik bir kaldirag olarak gértyoruz” diyor.

Ali Emre Sever'in bir lider olarak bu yolculukta en

cok 6nemsedigi konu ise gliven ve ortak sahiplenme
duygusu. CUnkU ona gére dontstim, yukaridan asadlya
duyurulan bir degisiklikle kalici hale gelmiyor. insanlarin
fikrini sdyleyebildigi, stirece katki sunabildigi ve degisimin
nedenini anlayabildigi kurumlarda dontstm gergek bir
kUltdr davranigina déntsgtyor.
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Yeni nesil liderlerin en giicli kasi
sizce ne olacak?

“Gelecegjin liderlerini farkhilogtracak en giicli yetkinligin
ogrenme cevikligi olacagini diisiiniiyorum. Ciinkii artik
hichir sektdr, hichir is modeli ve hicbir liderlik pratii
uzun siire ayni kalmiyor. Teknolojinin hizi, calisan
beklentilerindeki degisim, yeni kusaklarin is yasamina
kattii degerler ve kiiresel belirsizlikler, liderlerin
siirekli 6grenmesini zorunlu hale gefiriyor. “Learn-it-al
yaklasimini bu nedenle cok anlami buluyorum. Bugiiniin
liderinin degeri, biitiin cevaplara sahip olmasindan

degil; dogru sorulan sormasindan, yeni bilgilere aqik
kalmasindan ve kurumun tamaminda dgrenmeyi tesvik
etmesinden geliyor.”

|II

e “Benim ig¢in ‘know-it-all’ yerine ‘learn-it-all’
yaklasimi cok daha degerli®

Ali Emre Sever igin yeni nesil liderlik anlayisinin geleneksel
liderlikten farkiise oldukga agik. Ona gbre gegmiste liderlik
daha gok deneyim, otorite ve karar alma gucu Uzerinden
tanimlanirken, bugtn organizasyonlarin basarisi farkl
uzmanliklari ortak bir amag etrafinda bulusturabilen,
ekiplerin gelisimini destekleyen ve belirsizlik ortaminda
y&n duygusu olusturabilen liderlere bagll. Bu nedenle yeni
nesil liderligin en dnemli &zelligi, tim cevaplara sahip olmak
degil; dogru sorulari sorabilmek ve 6grenmeyi kurumsal
bir refleks haline getirebilmek.

iste bu dénUsUMU “know-it-all” anlayisindan “learn-it-all”
yaklasimina gegis olarak tanimlayan Sever, kendi liderlik
yolculugunu da bu anlayig Uzerine inga ediyor. “Teknolojinin
ve galisma modellerinin bu kadar hizli degistigi bir
dénemde, her seyi tek basina bilmenin mimkan olmadigini

goérdiim” diyen Sever, liderlik yaklagiminin ipuglarini ‘farki
bakis acilarini dinleyen, ekip arkadaslarina glivenen ve
birlikte 6grenen bir ydnetim anlayisini benimsemek’
olarak agikliyor.

Ali Emre Sever'e gdre ginUmuz is dinyasinda liderligi
farklilastiran unsur, her sorunun cevabina sahip olmak
degil; 6grenmeye agik kalabilmek, farkli bakis agilarindan
beslenebilmek ve organizasyon genelinde merak
KUItGrtnG canl tutabilmek. Iste bu noktada liderin gérevi
de insanlarin potansiyelini ortaya koyabilecegi zemini
hazirlamak. Bu zeminin gvenle, kapsayicilikla ve gelisim
firsatlariyla kuruldugunu séyleyen Sever, &zellikle farki
kusaklarin birlikte calistigi glinimUzde kapsayiciligi artik
tercih degjil, bir zorunluluk olarak gortyor.

e “D&nlislim, hizlanirken pusulayi
kaybetmemektir®

Ali Emre Sever’e gore belirsizlik dénemleri, kurumlarin
gercgek dayanikliigini ve liderlik reflekslerini ortaya
koyan en kritik sinaviardan biri. Belirsizlik ddnemlerinde
dénlsuimU ydnetmek, kurumun hizini artirirken
pusulasini kaybetmemesini saglamakla ilgili. Krizler,
piyasa dalgalanmalari, teknolojik kirlimlar ya da galisan
beklentilerindeki degisimin hepsinin kurumlarin
dayanikliigini test ettigini hatirlatan Seven, boyle
doénemlerde liderligin asil sorumlulugunu ise bugindn
risklerini yonetirken, yarinin intiyaglarini da bugtnden
okuyabilmek olarak tanimliyor.

Belirsizlik ortaminda kurumlarin en blyUk ihtiyacinin,
ceviklik kadar anlam duygusu olduguna da deginen
Sever, “insanlar degisimin her detayini dnceden
bilmeyebilir fakat kurumun hangi ilkelere yaslandigini,
hangi ydne ilerledigini ve bu yolculukta kendilerine nasil
bir rol diistigunu bilmek ister. Bu nedenle déntstim
yénetimini, strateji kadar iletisim ve klltUr meselesi olarak
da degerlendirmek gerekiyor” gériistinl savunuyor.

e “Odagimiz, temsili katiimla, katihmi da etkiyle
tamamlayan bir kiiltiir kurmak?”

insanlarin yillar iginde gelistirdigi is yapma bigimlerini,
karar alma reflekslerini ve kendilerini glivende
hissettikleri alanlari dénustlrmenin zorlugunu
deneyimlemis bir lider olan Sever, degisim sUreglerinde
en guglu direncin gogu zaman teknolojiden degil,
aliskanliklardan kaynaklandigina dikkat gekiyor. “Bizde
de degisim stireglerinde en gucll direng cogu zaman
teknolojiden degil, aligkanliklar nedeniyle yasaniyor”
diyen Sever, insanlarin soru sorabildikleri, endiselerini
paylasabildikleri ve stirecin bir pargasi olabildikleri digtide
degisime daha gUiclu eslik ettiklerine inaniyor.letigimi
doénlsum surecinin taglyicl kolon olarak tanimlayan
Sever'e gore ekiplerin degisimin nedenini anlamasi, katki
alanlarini gérmesi ve stirece gliven duymasi da teknik
yatirim kadar énemli.

Sever igin gesitlilik ve kapsayicilik, kurumlarin gelecekteki
rekabet glcUnl belirleyen en 6nemli klltlrel kaslardan
biri. “Cesitlilik bizim igin farkli profillerin ayni kurumda
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bulunmasindan ibaret degil;

farkl deneyimlerin, kusaklarin,
uzmanliklarin ve distinme
bigimlerinin karar streclerine
gercgek anlamda katki sunabilmesi
demekK” diyen Sever’e gére
kapsayicilik ise bu farkliigin deger
Uretmesini saglayan bir zemin. Bir
kurumda gesitlilik olmasina ragmen
insanlarin dtistincelerini rahatga dile
getirememesi, karar stireglerinde
etkili olamamasi ya da kendilerini ait
hissetmemesi halinde, o gesitliligin
kurumun gelisim kapasitesine

tam olarak yansimadigini savunan
Sever, “Bu nedenle bizim odagimiz,
temsili katiimla, katiimi da etkiyle
tamamlayan bir kUlttr kurmak”
Vurgusu yaplyor.

e “Kadinlarin karar
mekanizmalarinda
daha giiclii temsilini
onceliklendiriyoruz”

Toplumsal cinsiyet esitligini,

sadece kamu kurumlarinin

ya da sivil toplumun alanina
birakilamayacak kadar blyUk ve
yapisal bir konu olduguna inanan
liderlerden olan Al Emre Sever,

bu déntstimde belirleyici bir role
sahip olan ig dUinyasinda; ise alimda,
Ucretlendirmede, terfi sUreglerinde,
liderlik gelisiminde, esnek calisma
modellerinde ve mentorluk
uygulamalarinda esitlik ilkesinin
somut karsilik bulmasi gerektigine
inaniyor.

Gergek degisimin esitlik

glindeminin kurumsal kararlarin
igine yerlestiginde basladigi
gorisunt savunan Sever, “Multinet
Up olarak bizim de hedefimiz
kadinlarin is gtictne katiimini
desteklemekle birlikte, karar alma
mekanizmalarinda daha fazla

yer almalarini saglamak. CUnkU
kadinlarin liderlikte daha gérdndr
oldugu kurumlar daha dengeli
kararlar alan, farkl paydaslari
dahaiyi anlayan organizasyonlara
doénUsuUyor” fikrini dile getiriyor,

* “Kurumlar esitligi uzun
vadeli bir kiiltiir yatirmi
olarak gérmeli®

Kadin galiganlarin is hayatina kattigi
farkli perspektif ile empati, is birligi
ve ¢6zUm Uretme becerilerinin
kurum kUltdrdnd zenginlestirdigini
savunan Ali Emre Sever, bu alanda
yolun basindaki kurumlara esitligi
uzun vadeli bir kUltdr yatirimi olarak
gormelerini dneriyor. Sirketlere, “Bu
alanda hedef koymak 6nemli ancak
hedeflerin ise alim stireglerine,
Ucret politikalaring, terfi kararlarina,
calisma modellerine ve liderlik
davranislarina yansimadigi bir
yapida kalict degisim olusmaz”
tavsiyesiniileten Sever, is hayatina
adim atacak olan geng kadinlara

ise kendi seslerini kUgUlitmemeleri
cagrisinda bulunuyor.

is hayatinin basinda soru sormanin,
goérundr olmanin, sorumiuluk
almanin ve 6grenme alanlarina
cesaretle girmenin gok kiymetli

“Kadin calisan
oranmimiz yizde 57
seviyesinde”

“Esitligi donemsel bir insan
kaynaklan bashd olarak degil,
kurumun yénetim kalitesini
belirleyen kalict bir kiiltiir alani
olarak ele aliyoruz. Multinet
Up'ta kadin calisan oranimiz
yiizde 57 seviyesinde. Yonetici
kadrolanmizda kadin orani
yiizde 48'e ulasiyor. Yeni ise
aldigimiz calisanlann yizde
60"iin kadinlardan olusmasi
da bu yaklagimin giinliik

karar siireclerine yansidigini
gosteriyor. Bu verileri bizim
acmizdan anlamh kilan sey,
esitligin sadece niyet diizeyinde
kalmamasi; ise alim, gelisim

ve liderlik siirelerinde somut
karsihk bulmasi. Esit ise esit
iicret politikamiz, esnek calisma
modelimiz, kariyer gelisim
programlarimiz, mentorluk
uygulamalanimiz ve kariyerine
ara vermis kadinlarin yeniden is
hayatina katilimimi destekleyen
is birliklerimiz bu kiltiiri
besleyen temel adimlar arasinda
yer aliyor.”

olduguna vurgu yapan Sever,
geng kadinlara sdyle sesleniyor;
“Bazen farkli bir bakis agisina
sahip olmak insani teredditte
birakabilir, oysa kurumlarin bugin
en gok ihtiyag duydugu seylerden
biri tam da bu farkl perspektifler.
Kariyer yolculugu her zaman diiz
bir gizgiizlemez. Ara dénemler,
y6n degisiklikleri, yeni baslangiglar
olabilir. Onemli olan gelisim iradesini
korumak, destek aglari kurmak ve
potansiyelini bagkalarinin gizdigi
sinirlarla tanimlamamaktir.”
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“Birakmak
iIsteyecegim en
buyuk miras; somut
basarilarla dolu

bir esitliker liderlik
hikayesi”

50

Bizi en cok etki r; is dinyasindaki
cam f asari hikayeleriyle
ndan gelen nesillere
uk agjlan olusturarak
> can vizyoner liderlerdir. Kisise

anlamda birakmak isteyecegim en
iiyitk miras ise; cinsiyet faktoriinii

Ayla
Tanil

BACACI YATIRIM HOLDING
iCRA KURULU BASKAN VEKILI
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“Liderlik Artik Her Seyi Bilmek Degil,
Birlikte Ogrenebilme Cesaretidir”

Bacaci Yatirim Holding icra Kurulu Bagkan Vekili Ayla TaniPin bir lider olarak bu stratejik déniisiim

yolculugunda merkeze aldigi en kritik degerler; “kapsayicilik”, “seffaflik” ve “karsilikl given®... Bu

u¢ 6nemli degerin yeni nesil liderlik anlayisinin da temelinde yer aldigina deginen Tanil, geleneksel

liderlikten yeni nesil liderlige gegisteki en kritik kirllma noktasini “her geyi bilmekten” “6grenmeye

ve gelistirmeye” gecmek, hata yapma korkusunu ortadan kaldirarak kolektif akla alan agabilmek

olarak tanimliyor. Profesyonel ydnetici kimliginin yan sira, “Olmek Hakkim® isimli kitabin yazari da
olan Tanlil, gok yénlultgutyle de ilham kaynag bir isim.

yla Tanll, finans, muhasebe, vergi ve uluslararasi
denetim alanlarinda uzun yillara dayanan
deneyime sahip Ust dUizey bir ydnetici. Buglin
Bacacl Yatirim Holding'de Yénetim Kurulu ve
icra Kurulu Baskan Vekili olarak gbrev yapan
ve holdingin stratejik ydnetimiile kurumsal
y6netisim sUreglerinde aktif rol alan Tanil, holdingin blyUme
stratejilerinden kurumsal yonetisim anlayisina kadar uzanan
genis bir alanda déntstimun mimarlari arasinda yer aliyor.

is hayatinda edindigi gliglti deneyim, Ayla Tanilin dénistime
bakis agisini da sekillendiriyor. Tanila gére dontistim; yalnizca
mevcut dlzeni degistirmek ya da organizasyonlari daha gevik,
yenilikgi ve teknoloji odakli bir yapiya tagimaktan ibaret degil.
Ona gére donUsuim, kurumlarin degisen diinya kosullarina
uyum saglayarak gelecekte de varligini strdtrebilme
kapasitesini belirleyen en temel ydnetim refleksi.

Bu bakig agisiyla Ayla Tanil, glntimtzde dontstmuin artik

bir IUks ya da dénemsel bir proje olmaktan ¢iktigin is

yapis bigimlerinin genetigine islenmesi gereken strekli bir
adaptasyon sUrecine déntstugunt vurguluyor. Ancak ona
gore bu sUreg, yalnizca en yeni teknolojik araglari ya da yapay
zeka altyapilarini sirketlere entegre etmekle sinirl degil.
Gergek donustim; finansal, operasyonel ve kilttrel yapinin
veri odakli bir anlayisla yeniden kurgulanmasini, gegmisten
gelen kurumsal deneyimin ise gelecegi Sngdrme ve stratejik
karar alma glicUyle bulusturulmasini gerektiriyor. Tanil, kalici
rekabet avantajinin da ancak bu bittinctl ddntstm yaklasimiyla
mMUmkun olduguna inaniyor.

iste bu vizyonu Bacaci Yatirim Holdingin yénetim anlayisina
da taslyan Ayla Tanil, holdingde yUrdtttkleri ddntstmd;
koKIU sermaye birikimini dijital gagin hizi, gevikligi ve yenilikgi
bakis acistyla bulusturma sUreci olarak tanimliyor. “Bizim igin
dénUstim; teknolojinin sundugu ttm imkanlari stireglerimize

entegre ederken, insani higbir zaman denklemin disina
itmeyen, teknoloji, sUreg ve insan arasinda strddrdlebilir
bir denge kurabilmektir” diyen Tanll, asil hedeflerinin
yalnizca dijitallesmek degil; is yapis bigimlerini yalinlagtiran,
karar alma mekanizmalarini veriyle besleyen ve
kurumsal gevikligi artiran yeni bir yonetim kaltart

insa etmek oldugunu vurguluyor. Bu yeni nesil galisma
anlayisiniise Bacaci Yatirm Holding'in tim istiraklerine
ve departmanlarina yayarak, ddntisiimU kurumun ortak
kUltarad ve strdtrdlebilir blyUmesinin temel dinamigi
haline getirmeyi hedefliyor.

e “Kurumsal kiiltliriimiizii insanimizla inga
ediyoruz”

Ayla Tanil'n bir lider olarak bu stratejik ddntistim
yolculugunda merkeze aldigi en kritik degerler ise
“kapsayicilik”, “seffaflik” ve “karsilikl gliven” tggeninde
toplanmis durumda. Degisimin, yukaridan asaglya dikte
edilen bir emirle degjil, ancak tabandan tavana yayilan

bir sahiplenmeyle basariya ulagacagini diistinen Tanil,

bu nedenle organizasyonun her kademesindeki galisma
arkadasinin sesini duyurabildigi kapsayici bir ortam
yaratmaya blyUk énem veriyor. Ona gore seffaflik ise bu
sUirecin en blyUk yakitl.

Nihayetinde, en gelismis yazilimlarin bile onu kullanan ve
onainanan insanlar kadar deger Uretecegini savunan
Tanil,insan odakli yaklagimin, degisimi gegici bir rizgar
olmaktan gikarip stirdUrdlebilir bir kurum kulttrine
dénUstlrdtguine inantyor. DoNUsUMUN finansal ve
operasyonel bagarisinin, ekiplerinin bu gelecege duydugu
inang ve tutkuyla dogru orantil oldugunu séyleyen Tanl,
kurumsal déntstimu, 6zUnde bir kUlttr déntstimu olarak
tanimlayarak, “Biz bu kiltirt insanimizla birlikte inga
ediyoruz” vurgusu yaplyor.
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“Liderligin yeni giici;
psikolojik giiven ve
ogrenme cevikligi”
Ayla Tamil'a gére yeni nesil liderlerin
en giiclii kaslar; “duygusal zekd”,
“siirekli dgrenme cevikligi” ve
“belirsizligi yonetebilme becerisi”
olacak. Bu nedenle de gelecegin
lideri sadece kriz anlarinda refleks
gosteren degil; belirsizlii bir tehdit
olarak gormeyip onu yeni firsat
pencerelerine doniistiirebilen bir
vizyoner olmak zorunda. Duygusal
zekdnin getirdigi empati yetenegiyle
ekiplerine psikolojik giivenlik alam
saglayan, 6grenme cevikligiyle

de organizasyonun merak
duygusunu canli tutan liderlerin fark
yaratacagina inanan Tanil, gelecegin
liderlerine sdyle sesleniyor; “Asla
bildiklerinizle ve konfor alanimizla
sinirh kalmaymn; kapsayia olun,
insani merkeze alin, veriden giic
alin ve dg§renmekten hicbir zaman
vazgecmeyin.”

o “En kritik kirllma noktasi;
‘her seyi bilmekten’
‘dgrenmeye ve
gelistirmeye’ gegmek™

Uzun yillardir is hayatinda ve
liderlik pozisyonunda edindigi
tecrUbeler Ayla Tanil'in eskiile yeni
liderler arasindaki farki rahatga
goérmesini saglamakta. Geleneksel
liderligin hiyerarsi, talimat, kati
unvanlar ve otorite Uzerine
kuruluyken; yeni nesil liderlik
vizyon paylasimi, ilham olma, gift
yonlU iletisim, cesaret ve empatiye
dayandigini vurgulayan Tanil'a
gobre bu gegisteki en kritik kirilma
noktasl, “her seyi bilmekten”
“6grenmeye ve geligtirmeye”
gecmek, hata yapma korkusunu

ortadan kaldirarak kolektif akla
alan agabilmek.

“Kendi yolculugumuzda bu

degisimi; denetim ve finans gibi

kati kurallari olan alanlardan Ust
dUzey stratejik yénetime kadar
deneyimledik. Ekipleri sadece
yonetilen degil, stirecleri birlikte
sekillendiren stratejik ortaklar olarak
konumlandirip hiyerarsik duvarlari
ortadan kaldirarak ve ortak bir amag
duygusu yaratarak bu déntstmu
hayata gegirdik” diyen Tanil, bu
felsefeyi strdurdlebilir kilmanin
yolununise liderin bir “unvan
taglyicisi” degil, bir “kaitdr mimar”
olmasindan gegctigine inaniyor.

Ayla Tanila gére glinUimtiztin
dinamik is ortaminda ekiplen,
kendilerine ne yapacaklarini
sOyleyen yoneticiler yerine,
potansiyellerini ortaya gikaracak
alanlart agan kilavuzlar ariyor. Liderin
finansal tablolarin ve operasyonel
metriklerin &tesine gegerek insani
baglari guglendirdiginde, hata
yapmaktan korkmayan, inisiyatif alan
ve sirketi kendiisi gibi sahiplenen bir
organizasyon yapisinin dogdugunu
savunan Tanlligin gergek liderlik
basarisi da artik masanin arkasindaki
gUgle degil, masanin etrafindaki
herkesi o ortak hedefe ne kadar
gUglU inandirabildiginizle dlgultyor.

Ayla Tanilin vurgulamak istedigi

en énemli konulardan biri de
‘insan’. Teknoloji ne kadar gelisirse
geligsin, yapay zeka strecleri

ne kadar domine ederse etsin,
liderligin 6zUntn her zaman

insana dokunmak oldugunun

altini gizen Tanil, bu gérisuing,
“Kendi konfor alanina meydan
okuyan, verinin rasyonellidiile insan
ruhunun yaraticiigini birlestirebilen
liderler sadece kendi kurumlarini
degjil,is dinyasinin gelecegdini

de sekillendirecektir” sdzleriyle
Ozetliyon.

e “Adalet ve firsat esitligi;
kiiresel rekabette 6ne
gegirecek en stratejik
kaldirag”

Ayla Tanll, esitlik odakli bir
dénudsumu, sadece kadinlarin
dedil, tim organizasyonun kolektif
zekasini ve inovasyon kapasitesini
en Ust seviyeye glkarma
mUcadelesi olarak tanimlayan

bir lider. Kurumlarin kapsayici

bir ekosistem insa ettikge, geng
kadinlarin da bu ekosistemde
cesaretle sorumluluk aldikga is
dunyasinin gehresinin kalict olarak
degisecegdine inanan Tanil, adaleti
ve firsat esitligini sadece sosyal bir
sorumluluk degil, kiresel rekabette
One gegirecek en stratejik kaldirag
olarak goruyor.

Gelecegin lider kadrolarini
buglnden dogru degerlerle
yetistirmeyi de sadece kendi
yénetim organizasyonuna degjil,
tdmis diinyasina kargi en byk
sorumluluk olarak yorumlayan
Tanil, esitlik odakli dontistim
yolculugunda henUz yolun basinda
olan kurumlara ise sunlari tavsiye
ediyor; “Esitligi sadece rakamsal
veya nicel bir hedef olarak
gbrmeyip onu budttinsel bir ydnetim
kUltard ve blyUme stratejisi olarak
benimseyin. is diinyasina yeni
adim atan geng kadinlar igin de
bazi mesajlarim var. Kendi sesinize,
bilginize ve potansiyelinize sonuna
kadar glivenin; hata yapmaktan
veya denemekten korkmayin.
Liderlik koltugunun sizin hakkiniz
oldugunu bilerek cesaretle
masadaki yerinizi alin.”

o “Esitlik kiiltlirtimiiz,
inovasyonumuzu tetikleyen
en biiyiik gliciimtiz”

Esitligi Bacaci Yatirm Holding'te
sadece bir K politikasi degil,
stratejik bir blyUme araci ve
vizyoner bir yénetim kUltlrd olarak
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Bir lider olarak, belirsizliklerin ve hizh degisimlerin

oldugu bir dinyada doniisimii yonetmek sizin icin ne

ifade ediyor?

Belirsizlik ve hizli degisim caginda doniisimi yonetmek; belli bir vizyon cercevesinde
esnek adimlarla ilerlerken siirekli §renme kiltiriinii benimsemekten geciyor.
Belirsizligi yonetmek, direnc gastermek yerine uyum saglama yetenegi gelistirmek ve

finansal éngérilebilirlik saglarken, holdingimizin risk istahini siirdiiriilebilir yatmmlarla
dengeliyor. Basarih calismalarimizin yani sira farkh alanlarda bizi daha da ileriye
tasiyacak yatinm planlamalarimizla Bacaar Yatinim Holding'in gelecekte; “calisanlarna
en cok deger veren, kadinlarin yénetimde de hak ettigi yeri buldugu, krizleri firsata
ceviren, dayanikli ve bijyiiyen cok sektorlii bir yatinm grubu” olarak amlmasini arzu
ediyoruz.

konumlandiran Ayla Tani'a gére,
firsat esitligini saglamak adina
seffaf ise alim stirecleri ve objektif
degerlendirme kriterleri gibi
uygulamalar oldukga dnemli. “ise
alim ve yUkselme stireglerinde
yegane ve degismez politikamiz;
sirketimize gercgekten deger
katacak ve igini en iyi yapacagina
inandi§imiz adaylar Uzerinden
ilerlemek” diyen Tanll, bu yaklagimi
bir adim &teye taslyarak, esitligi
sadece kagit Uzerinde bir kural
degil, ginlUk is yapis pratiklerinin
ayrilmaz bir pargasi haline
getiriyon.

DonlstimUn getirdigi en blyUk
firsaty, ‘kaliplagmig dnyargilari
yikmak ve liyakati organizasyonun
her seviyesinde mutlak kilmak’
olarak yorumlayan Tanil, Holding’in
stratejisini de sdyle agikliyor; “Bizim
icin esitlik, herkesin ayni gizgide
baslamasi degil; her galisanin kendi
potansiyelini en Ust sinira kadar
zorlayabilecegdi adil ve destekleyici
bir ekosistemi bulabilmesidir.
Fikirlerin unvanlardan, yetenegin
ise cinsiyet, kbken veya kidem

gibi etkenlerden bagimsiz olarak
deger gérdugu bu kalttrel

zemin, inovasyonu tetikleyen en
bUyUk glctmuzdur. Cesitliligi

ve adaleti kurumsal DNA'mizin

bir pargasi yaparak hem calisan

memnuniyetini kalici kiliyor hem
de stirdUrulebilir finansal basarinin
temellerini atiyoruz.”

e “Farkh yeteneklerin
kendilerini glivende
hissettigi bir iklim
olugturmak, kurumsal
cevikligi dogrudan
artiriyor”

Ayla Tanliligin, kUresel bir oyuncu
olma ve strdudrdlebilir blytme
hedefi dogrultusunda Bacaci
Yatirim Holding'in gelecegini
sekillendiren en 6Snemli yapi
taglarindan biri de gesitlilik ve
kapsayicilik. Farkli bakis agilarinin
ayni gati altinda bulugmasinin;
yaraticiligl, inovasyon kapasitesini
ve kurumsal dayanikliligi
gUglendirdigine inanan Tanll,
gelecege yonelik stratejilerinde
holdingin faaliyet gosterdigi 9
sektdriin tamaminda hangiis
alaninda olursa olsun cinsiyet
ayrimiyapmadan, isini en iyi
yapanlarla ilerlemeyi hedefliyor.

Tanll, bu vizyonu yalnizca kurum
icindeki insan kaynag politikalariyla
sinirl gérmuyor; tedarik
zincirinden is ortaklarina, paydas
iliskilerinden tiim is ekosistemine
uzanan genis bir perspektifle
kapsayiciligl, bir ydnetim anlayisi

Ayla Tamil, sirketlerin degisime yon verirken karsilaghgi
en bijyiik direncin, geleneksellesmis konfor alanlanindan
kma konusundaki isteksizlik oldugunu séyliyor. Bu
direncin, iletisimi her asamada seffaf tutarak ve dénisimiin
organizasyonun tim kademelerinde yaratacagi degeri somut
verilerle ortaya koyarak asilabilecegini séyleyen Tamil,
Bacaa Yatinm Holding catisi altinda hayata gecirdikleri
esitlik politikalarinin da kuruma yalnizca sosyal bir katki
sadlamadigini; ayni zamanda inovasyonu, operasyonel
verimliligi ve finansal performansi dogrudan giiclendirdigini
somut sonuclarla gézlemliyor.

olarak ele aliyor. Ona géore giderek
karmasiklagsan kUresel rekabet
ortaminda basari; benzer distinen
yaplilarin gogalmasindan degil, farkli
deneyimlerin, disiplinlerin ve bakis
acgllarinin yarattigi zenginligi ortak
bir degere déntstUrebilmekten
gegiyor.

Farkli gegmislere ve yetkinliklere
sahip galisanlarin kendilerini
glivende, degerli ve slirecin
gercgek bir pargasi olarak hissettigi
kurumlari daha gevik, yenilikgi

ve surdurulebilir yapilar haline
getirdigini vurgulayan Tanll,
kapsayict liderligin is sonuglarina
dogrudan etki eden stratejik

bir unsur olduguna inaniyor.

Bu dogrultuda hedeflerinin
yalnizca kadin galigan oranini
artirmak olmadigini belirten
Tanil, asit amaglarinin karar alma
mekanizmalarinda, liderlerin
etkinligini gUclendirerek; is
dunyasinailham veren, gesitliligiyle
deger yaratan ve kapsayici
ddénlstme dnclltk eden glclt
bir kurumsal hikaye olusturmak
oldugunu ifade ediyor.

DonUsume Yon Veren Liderler

25



“Brrakmak 1stedigim
miras; sadece "
sonuclara degil,

insanlara dokunan

bir liderlik anlayis1” 4
66

i ef hircok insan oldu.
biri de Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi
itee iliskim olan izzet Garih.

ve farkl

L

~ TE 2000-22

LB

T



“Kadinlarin Daha Az Bariyerle
Karsilagsmasina Katki Sunmak istiyorum®

Hilti TGrkiye Genel MUdulri Banu Deniz Cetinkol, 25 yili agkin kariyer yolculugunda dontstimu;
6grenmek, yenilenmek ve degisen kosullara uyum saglamak Gzerinden tanimlarken, liderligin
kalici etkisinin insanlara agilan gelisim alaniyla élglldtgtine inaniyor. Kadinlarin ézellikle
muhendislik, satig, saha ve liderlik gibi alanlarda istisna olmaktan ¢iktigi bir gelecek hedefleyen
Cetinkol, kendi liderlik mirasini ise kendisinden sonra gelen kadinlarin daha az bariyerle
karsilagsmasina katki sunmak Gzerine kuruyor.

iIti Tirkiye Genel Muduirt Banu Deniz Cetinkol

igin donUstm yalnizca teknoloji, dijitallesme

ya da yeniis yapis bigimleriyle sinirli degil;

6grenmek, yenilenmek ve degisen kosullara

uyum saglayabilmek anlamina geliyor. Hilt'deki

25 yilragkin yolculugunda dokuz farkli pozisyonda
ve farkl Ulkelerde edindigi deneyimlerin kendisine 6grettigi en
onemli seylerden biriise dontisiimin énce insanin kendisinden
baslamasi gerektigi.

isin merkezinde her zaman insan olduguna inanan Cetinkol, yeni
teknolojileri kullanmanin ya da yeniis modelleri gelistirmenin tek
basina yeterli olmadigini distinen bir lider. Onun igin asil mesele,
bunlarin musteriler, galisanlar ve sektor igin nasil bir degere
déntsturdldigu. Déntstim stirecglerinde gliveni merkeze
almasinin nedeni de tam olarak burada yatiyor. insanlarin
kendilerini glivende hissettidi, fikirlerini 6zgtrce paylasabildigi,
hata yapmaktan ve yeni seyler denemekten gekinmedigi bir
ortamin gergek dénUstmu mumkun kildigina inaniyor.

Gergek dontstimu yalnizca bugiin daha iyi sonuglar elde
etmekle de sinirlamayan Banu Deniz Cetinkol, insanlara
gelisebilecekleri alani agmay, isi gelecede hazirlamayi ve
sektdrde kalici bir deder yaratmayi bu yolculugun bir pargasi
olarak gériyor. Dontistim anlayisiniise “Dontistimiin gergek
anlamini da burada gériyorum: BuglinU iyilestirirken yarini da
birlikte inga etmek” sdzleriyle tamamliyor.

¢ “Hilti’deki liderlik yolculugumun beni daha iyi bir insan
yaptigini dligtinlyorum®

Banu Deniz Cetinkol'a goére yeni nesil liderlidi geleneksel
modellerden ayiran en temel fark, liderin artik “her seyi

bilen ve yon gdsteren kisi” olmak zorunda olmamasi. Liderin
rolUnd her sorunun cevabini vermekten gok, dogru sorular
sormak, dogru insanlari bir araya getirmek ve insanlarin
kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina alan agmak olarak
gdruyor.

Hilt’de farkl fonksiyonlarda, Ulkelerde ve klltUrlerde
edindigi deneyimler, Getinkol'un kendi liderlik anlayisini

da sekillendirmis. Her yeni rollin ona bildiklerinden gok
ogrenebileceklerine odaklanmayi 6grettigini anlatiyor; “Her
yeni rol bana aslinda ‘Ben biliyorum’ demek yerine, ‘Ben
burada ne 6grenebilirim’ demeyi 6gretti.”

BugUn liderligi, insanlara ne yapacaklarini séylemekten gok
onlarin en iyi versiyonlarina ulasmalarina yardimael olmak
olarak géren Cetinkol, “Hilt'deki liderlik yolculugumun beni
yalnizca daha iyi bir lider degjil, ayni zamanda daha iyi bir
insan yaptigini diistinClyorum” diyor.

o “Kalici liderlik, kendisinden sonrakileri
gliclendirmektir”

Banu Deniz Cetinkol igin belirsizligin artud ddnemlerde
liderligin anlami degismiyor; aksine daha gérinur hale
geliyor. CUnkU belirsizlik, liderden her sorunun cevabini
bilmesini degil, cevabr hentz bilinmeyen sorular kargisinda
y&n duygusunu koruyabilmesini gerektiriyor. DénUstimu
ydnetmeyi de gelecedi buglinden kesin olarak bilmek
degjil;insanlari ve organizasyonu gelecegin getirecegdi
degisimlere hazirlamak olarak gértyor. Bunun yolunun
once dinlemekten, sonra anlamaktan ve ardindan
cesaretle harekete gegmekten gectigine inaniyor.

Kariyeri boyunca edindigi deneyimler, degisimin karsisinda
direnmek yerine ondan 6grenmenin degerini de Cetinkol'a
gbstermis. Buglin kararlarini yalnizca mevcut intiyaclara
gbre degil, yarinin diinyasini dUgUnerek almaya galisirken,
birakmak istedigi liderlik izini de insanlarin geligimi
Uzerinden tanimliyor; “Benim igin kalici liderlik, kisinin kendi
basarisindan ¢ok, kendisinden sonra gelen insanlarin

ne kadar guglendigiyle élgtlimeli. E§er bir insan benimle
calistiktan sonra kendine daha fazla inaniyor, daha bUyUk
hedefler koyuyor ve kendi yolunu daha cesur bigimde
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gizebiliyorsa, orada gergek bir
liderlik etkisi yaratimis demektir.”

e “Kadinlarin
potansiyelinden yeterince
yararlanilamamasi, biiyiik
bir firsat kaybi”

Degisimin éntindeki en gliclt
direncin gogu zaman degisimin
kendisi degjil,insanin bilmedigi
karsisindaki dogal kaygisi olduguna
inanan Banu Deniz Cetinkol,
insanlarin neyin degiseceginden
cok, bu degisimin kendi hayatlarinda
ne anlama gelecegini bilmek
istedigini distinGyor. Bu nedenle
degisim yénetiminde iletigimi
yalnizca bilgi aktarmak olarak
gébrmuyor; ne yapilacagini anlatmak
kadar neden yapildigini paylagmanin
ve insanlari strecin gercek bir
pargasl haline getirmenin dnemine
dikkat gekiyor. CUnkUi ona gbre
glivenin olmadigi bir ortamda en iyi
strateji bile karsilik bulmayabiliyor.

Banu Deniz Cetinkol igin esitlik,
farkliinsanlarin ayni masada olmasi
yalnizca daha adil bir galisma
ortami yaratmakla kalmiyor; daha
genis bir bakis agisi, daha guiclu
kararlar ve daha stirdtrtlebilir
sonuglar Uretmek anlamina da
geliyor. Kadinlarin potansiyelinden
yeterince yararlanimamasini
toplumsal bir kaybin 6tesinde, is
dUnyasl agisindan da énemli bir
firsat kaybi olarak degerlendiren

Cetinkol, yaklagimini sdyle dzetliyor
“Bir organizasyonun sahip oldugu
yetenek havuzunun yarisini
olusturan kadinlarin potansiyelinden
yeterince yararlanamamasi,
yalnizca toplumsal bir kayip degil,
ayni zamanda is dUnyasl agisindan
da bUyUK bir firsat kaybidir. Bu
nedenle esitligi bir ‘iyi niyet’ konusu
olarak degjil, dogrudan isimizin ve
gelecegdimizin bir pargasi olarak
géruyorum.”

e “Kadinlarin lider olmasi,
istisnai bir bagari hikayesi
olmaktan ¢gikmali”

Esitligi bir politika belgesinde yer
alan bagliktan ¢ok, guinltik kararlarin
icine yerlesmesi gereken bir kurum
kUltdrd anlayisi olarak géren Banu
Deniz Getinkoligin asil mesele,
farkliliklarin deger gérdigu ve
herkesin kendi potansiyelini ortaya
koyabilmesiigin adil firsatlara

sahip oldugu bir galisma ortami
yaratabilmek.

Hilti Tirkiye'de bu yaklasimi
6zellikle kadinlarin daha az temsil
edildigi mUhendislik, satis ve saha
gibi alanlara tasidiklarini belirten
Cetinkol, kadinlarin sektére girisini
destekleyen staj ve mentoriuk
programilarinin yani sira sahadaki
goérunuriUklerini artiran projeler ve
gelisim firsatlartyla bu déntstimu
glgclendirdiklerini ifade ediyor.
Ancak Cetinkol igin asil basar,

Esitlik odaklh doniisim
yolculugunda heniiz
yolun basinda

olan kurumlara ne
onerirsiniz?

“Kurumlara dncelikle samimi bir
fotograf cekmelerini Gneririm. Bugiin
neredeyiz? Kadinlar organizasyonun
hangi noktalarinda? Hangi
pozisyonlarda ilerleyebiliyorlar,
hangi noktalarda kaybediliyorlar?
Karar mekanizmalarinda ne kadar
temsil ediliyorlar? Ciinkii déniisiim,
gerceklikle yiizlesmeden baslayamaz.
Veriye bakmak, dinlemek ve nerede
oldugumuzu kabul etmek ilk adimdir.
Sonrasinda ise hedef koymak,
sorumluluk almak ve istikrarl bicimde
ilerlemek gerekir.”

hayata gegirilen programlarin
sayisindan ziyade, bir gtin bu
programlara ihtiyag duyulmayan
bir galisma hayatina ulagabilmek.
Gergek donUstimun, kadinlarin
belirli pozisyonlara gelmesinin artik
istisnai bir bagari olarak gérulmedigi
noktada mMUmkun olacadini
vurgulayan Getinkol, dUsUncesini
sOyle dile getiriyor: “Kadinlarin
muhendis, satis yoneticisi, saha
lideri ya da genel mudUr olmasi
istisnai bir basari hikdyesi olmaktan
ciktiginda, gergek anlamda
dénUtstmden s6z edebiliriz.”

o ‘“Kadin dostu bir marka
olmak, gelecege doniik bir
yonetim stratejisi”

Kadin dostu bir marka olmayi
yalnizca sosyal sorumluluk

alani degjil, gelecede donlk

bir ydnetim stratejisi olarak
goren Banu Deniz Getinkol,

bir sirketin gelecegdinin sahip
oldugu yeteneklerin gesitliligiyle
dogrudan baglantill olduguna
inantyor. Farkli deneyimlerin, bakis
acilarinin ve yasam hikayelerinin
bir araya gelmesini ayni zamanda
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bir performans meselesi olarak
goruyor; farkli seslerin duyuldugu
kurumlarda daha fazla soru
soruldugunu, daha farkliihtimallerin
degerlendirildigini ve daha glglti
kararlar alindigini distndyor.

Ozellikle tarihsel olarak erkeklerin
agirlikl oldugu ingaat sektoriinde,
kadinlarin gérdndritginin
artmasini yalnizca kadinlarigin
degil, sektdrun gelecedi agisindan
da gerekli bulan Getinkolun bu
yaklagiminda kendi deneyimlerinin
de dnemli bir yeri var. MUhendislik
egitimi sirasinda erkeklerin
cogunlukta oldugu bir alani bilingli
olarak tercih eden ve gesitli
onyargillarla karsilasan Getinkol
icin bugUn basar, yalnizca kendi
6nUne ¢ikan bariyerleri agabilmis
olmakla sinirl degil. Getinkol iste bu
yaklagimini, “Benim igin asil bagari
yalnizca o bariyerleri asmis olmak
degjil; benden sonra gelen kadinlarin
daha az bariyerle karsilasacagdi bir
calisma ortamina katki sunabilmek”
sdzleriyle vurguluyor.

¢ “Bir organizasyonda herkes
fikrini ortaya koyamiyorsa
kapsayiciliktan s6z
edemeyiz”

Hilt'de cesitlilik ve kapsayicilik,

bir insan kaynaklari glindeminin
Gtesinde, is yapis bigiminin

ve gelecede bakisin temel
unsurlarindan biri olarak géraltyor.
Banu Deniz Cetinkol ise farki
Ulkelerde ve kultlrlerde edindigi
deneyimlerin kendisine farkliliklarin
y&netilmesi gereken bir zorluk
degjil, dogru ortam yaratildiginda
gUglu bir gelisim kaynadi oldugunu

“En cesur hedefim;
kadinlarin liderlik gibi alanlarda istisna
olmaktan akmasi”

“Onismiizdeki 10 yil icin en cesur hedefim; kadinlarin dzellikle
mishendislik, satis, saha ve liderlik gibi alanlarda istisna
olmaktan gkmast. Bir kadin mihendisin santiyeye gittiginde
oncelikle kadin olarak degil, mishendis olarak gérilmesi; bir
kadin yéneticinin basansinin cinsiyeti izerinden degil, ortaya
koydugju deger iizerinden degerlendirilmesi benim icin gercek
esifligin gdstergesi olur. Bunun yalnizca Hilti'nin degil, tim
insaat sektoriiniin hedefi olmasi gerekfigine inaniyorum.”

Ogrettigini anlatiyor. Kapsayicilik s6z
konusu oldugundaise su énemli

bir ayrimi yapiyor:“Kapsayicilik,
cesitliligin dogal sonucu degil;

onun gergeklesmesini saglayan
kUltarddr. Bir organizasyonda
farkliinsanlar olabilir ama

herkes konusamiyor, fikrini

ortaya koyamiyor veya karar
mekanizmalarina dahil olamiyorsa
gercek anlamda kapsayiciliktan séz
edemeyiz.”

Bu nedenle Hilti TUrkiye'de
hedeflerini yalnizca kadinlarin ya da
farkl gruplarin temsilini artirmakla

"Kadinlar kendilerine daha biyik hedefler koymal”
Gen kadinlara, kendilerini gelecekieki bir pozisyona hazir hissetmeyi beklememeleri gerekfigini hatirlatan Hilti Genel Midiirii Banu Deniz
Cetinkol, “Her seyi bilerek bir sonraki adimi atmak miimkiin degil. Bazen énce cesaret etmek, sonra grenmek gerekiyor. Kendi kariyerimde

sinirlamayan Getinkol, insanlarin
kim olduklari, nereden geldikleriya
da hangi 6zelliklere sahip olduklari
nedeniyle kendilerini sinirlamak
zorunda kalmadiklari bir galisma
kUltard yaratmayl amagliyor.
Cetinkol igin uzun vadeli basarinin
6lguistl de yalnizca temsil oranlari
degil;insanlarin kendilerini ne kadar
ait, degerli ve 6zgUr hissettikleri.

* f“Liderlik, gevrenizde
yarattiginiz degisimle anlam
kazaniyor”

Gelecegin liderleriigin en énemli
yetkinligin 6grenme gevikligi
olacaginainanan Banu Deniz
Cetinkol'a gére bir lideri guglt
kilan artik yalnizca ne bildigi degil;
bilmedigini ne kadar hizli fark
ettigi ve 6grenmeye ne kadar agik
oldugu. Kendi kariyerinde de her
yeni rolln yeniden dgrenmeyi
gerektirdigini deneyimleyen
Cetinkol, degisen diinyayla birlikte
liderlerin de kendilerini yeniden
tanimlayabilmeleri gerektigini
dtstntyor.

Ancak onun igin gelecegin liderligi
yalnizca 6grenme becerisinden
ibaret degjil. insanlari anlamak,
farkliliklarla galisabilmek, glven
yaratmak ve insanlari ortak

bir amag etrafinda bir araya
getirebilimek de giderek daha
onemli hale geliyor. Gelecegdin
liderlerine birakmak istedigi
mesajin odaginiise su olusturuyor:
“Kendinize yalnizca bir kariyer plani
dedil, bir etki alani yaratin, GUnkUu
liderlik, sahip oldugunuz unvandan
cok, gevrenizde yarattiginiz
degisimle anlam kazaniyor.”

de zaman icinde ne kadar cok sey dgrenebilecegimi ve ne kadar farkli sorumluluk iistlenebilecegimi baslangicta Gngdremiyordum.
Bugiin kadinlarin kendilerine daha biiyiik hedefler koymalan gerektigine inaniyorum. Ve belki de en Gnemlisi, kariyerinizi yalmizca ne
elde edecegjiniz izerinden degil, ne yaratacaginiz iizerinden de diisiiniin. Ciinkii kaliar bagar, insanlara ve topluma kathiiniz degerle
olciildiigiinde cok daha anlamli hale geliyor” acklamasini yapiyor.
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“En buyuk
liderhik mirasim,
‘bana guvendi ve
gelismemi sagladi’
diyebilen insanlar
birakmak”

(1

insan gelisimini kurumlarin gelecegine yapilan en
onemli yatinm olarak géren, calisanlarina giivenen
ve onlarin potansiyellerini ortaya ckarabilen liderlik
anlayislar bana her zaman ilham verdi. Bugiin geriye
doniip bakhigimda, kurumlarin gercek giiciiniin

insan kaynag olduguna ve liderligin en temel
sorumlulugunun insanlarin gelisebilecedi, kendilerini
degerli hissedebilecegi bir calisma ortami yaratmak
olduguna inaniyorum.

Kisisel olarak birakmak istedigim miras ise insanlarin
kendilerini esit, degerli ve giivende hissedebildikleri
cahisma kiiltiirlerinin olusmasina katki saglamak.
Eger birlikte cahish@im insanlar yillar sonra “Bana
giivendi, gelismem icin alan acti ve potansiyelimi

ark etmemi sagladi” diyorsa, bunun benim icin en
mli liderlik mirasi olacagimi diisiiniiyorum. Ciinkii
lar binalarla degil, dokunduklar insanlarla

birakirlar. ’ ’




““Lider, Insanlarin Zihinlerini ve Kalplerini
Ortak Bir Amacta Bulusturandir®

Liderligin en yalin haliyle, insanlarin zihinlerini ve kalplerini ortak bir amag¢ dogrultusunda
harekete gecirebilme yeteneginde gizli olduguna inanan Polifarma CEQ’su Dr. Ecz. Bagbug Oke,
lideri y6n vermekten ¢ok ilham vermek, ydnetmekten ¢ok gelisime rehberlik etmek ve bireysel

basaridan ¢ok ortak basartyt mimkun kilmak olarak tanimliyor. Ona gére bir liderin bagarisi
yalnizca kendi sonuglariyla degil, gelisimine katki sagladigi insanlarin basarisiyla élgtltyor.

aklasik 25 yillik kariyerinde ig gelistirme,

pazarlama, medikal, ticari operasyonlar ve

Ust yonetim gibi birbirini tamamlayan birgok

farkl disiplinde edindigi deneyimi tek bir liderlik

anlayisinda bulusturan Polifarma CEO’su Dr.

Ecz. Basbug Oke, degisimi yalnizca yéneten
degil, onu &dngdrerek gelecedi sekillendirmeye galisan bir
lider. Oke'ye gore donlisiim, degisime uyum saglamaktan
gok daha fazlasini ifade ediyor. Bugtinin ihtiyaglarini dogru
analiz ederken yarinin firsatlarini bugtinden okuyabilmek;
kisa vadeli hedeflerle uzun vadeli deger yaratma vizyonu
arasinda guglu ve strdUrulebilir bir denge kurabilmek,
onunigin oldukga 6nemli. Bu nedenle liderligi, yalnizca
operasyonlari ydnetmek degil; belirsizlik iginde ydn tayin
edebilmek, degisimin ritmini belirlemek ve kurumun
gelecegine stratejik bir perspektifle yén verebilmek olarak
tanimliyor.

Dr. Ecz. Basbug Oke, ilag sektdriinde bu yaklasimi; bilimsel
gelismeleriinsan yagamina dogrudan dokunan ¢ézUmlere
doénusturmek, yeni teknolojileriis yapis bigimlerinin dogal bir
pargasli haline getirmek ve degisen sagdlik intiyaclarint dogru
okuyarak strdUrulebilir deger Uretmek seklinde yorumluyor.
Polifarma’nin déntstim vizyonunu da Uretimden Ar-Ge'ye,
dijitallesmeden kaliteye ve insan kaynagina kadar tim
sUiregleri kapsayan buttncul bir gelisim yolculugu Uzerine
insa ediyor.

Oke'ye gére saglik sektdriinde kalict basary, yalnizea giicli
Uretim altyapisi ya da ileri teknolojiyle agiklanamaz. Saglk
alaninda kalici deger Uretmenin temelinde, teknolojik yetkinlik
kadar 6grenmeyi tesvik eden, gliven insa eden ve ortak akli
besleyen bir kurum kaltard yer aliyor. GUnkt teknoloji ancak
onu gelistiren, sorgulayan ve anlamli sonuglara dénUsttiren
insan kadar guglu.

Bu nedenle Oke'nin liderliginin merkezinde insan bulunuyor.
Calisanlarin 6grenebildigi, gelisebildigi, fikirlerini 6zglrce
ifade edebildigi ve katkilarinin deger gérdigu bir galisma
kulltdrd olusturmayi, kurumun en stratejik yatirmi olarak
degerlendiren Oke'ye gore strdirdlebilir ddnisim;
insanlarin potansiyelini agiga ¢ikaran, gelisimi destekleyen ve
gliven duygusunu kurumsal kilttirtin ayrilmaz bir pargasi
haline getiren liderlik anlayisiyla mUmkun oluyonr.

¢ “Bir liderin gerc¢ek etkisi, yoklugunda da
yasamaya devam eden bir kiiltiirle dl¢illir”

Dr. Ecz. Basbug Oke igin belirsizliklerin arttig
dénemlerde donlUsumu ydnetmek, degisen kosullara
uyum saglarken kurumun uzun vadeli hedeflerinden
uzaklasmamayi gerektiriyor. Bu nedenle degisimi
belirliddnemlere ait bir streg olarak degil, kurum
kultdrdntn dogal bir pargasi olarak gértyor. Bu anlayis
dogrultusunda galisanlarinin gelisimine stratejik bir
yatirim olarak yaklasan Oke, Polifarma Akademi gatisi
altinda yUruttUkleri egitim ve gelisim programlariyla
galisanlarin yetkinliklerini gliglendirmeyi, onlari gelecegin
intiyaclarina hazirlamayi hedefliyor.

Oke'nin bugtin attig adimlarla gelecekte anilmak istedigi
en dnemli konu ise, insanlarin gelisimine katki saglayan
ve kalici bir 6grenme kultird olusturan galismalara
imza atmak. GUnkU kurumlarda en kalici etkinin
sUireglerden ya da yatirimlardan ¢ok, gelisimine katki
sagladigiinsanlar olduguna inaniyor. Birlikte galistidi
insanlarin kariyer yolculuklarinda iz birakabilmek ve
potansiyellerini gergeklestirmelerine katki sunabilmek
onunigin en anlamli liderlik mirasi..

Oke iste bu yaklasimini sade ama gUiclll bir benzetmeyle
sdyle anlatiyor; “Bazen bir gigek bulundugu ortamda
yeseremezken, dogru isigl, dogru zemini ve dogru
destedi buldugunda gelisip blytimeye baslyor. Ozellikle
geng yetenekleri bu anlamda gigeklere benzetiyorum.
Liderlerin gbreviinsanlarin kendi potansiyellerini
kesfedebilecekleri, glcll ydnlerini ortaya koyabilecekleri
ve kendilerini rahatlikla ifade edebilecekleri ortamlari
yaratmak. Eger bir lider insanlarin deger verip,
gelisimlerii¢in bdyle bir alan agabiliyorsa, geride
birakabilecegi en degerliizlerden birini birakmis
demektir.”

Dr. Ecz. Basbug Oke igin iz birakan liderligin bir diger
Onemli géstergesi de, lider orada olmasa bile kurumun
ayni degerlerle, ayni basari anlayisiyla yoluna devam
edebilmesi. Bir liderin gergek etkisinin, yoklugunda da
yasamaya devam eden bir kultlr, yetistirdigi insanlar
ve surdurulebilir bir bagari modeli olusturabilmekle
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slculdtigiine inanan Oke, “Eger
benim olmadigim bir ortamda
sirket basarili bir sekilde yoluna
devam edebiliyorsa, bunun
liderlik adina birakilabilecek en
anlamli miraslardan biri olduguna
inanirim” sézleriyle liderligi bireysel
basaridan ¢ok kurumsal stireklilik
ve insan yetistirme sorumlulugu
Uzerinden tanimladigini ortaya
koyuyor.

¢ “En bliylik motivasyonum;
¢aliganlarin potansiyellerini
gercgeklestirdigini gérmek®”

Dr. Ecz. Basbug Oke'ye gére

is dUnyasindaki hizll degisim,
liderlik anlayisini da 6nemli 6lglde
doénUstlrdd. Gegmiste liderlerden
daha gok ydn veren, karar alan

ve sureci kontrol eden bir profil
beklenirken, bugln ekiplerini ortak
bir amag etrafinda bulusturabilen,
farkli bakis agilarini bir araya
getirebilen ve gelisimi destekleyen
liderler 6ne ¢ikiyor. Ona gbre
geleneksel liderlikten yeni nesil
liderlige gegisteki en kritik kirilma
noktasi, otoriteden etkiye dogru
yasanan degisimde sakli. Artik
liderlik, pozisyonun sagladigi
gligten gok gliven olusturabilme,
ilham verebilme ve insanlarin

en iyi performanslarini ortaya
koyabilecekleri ortami yaratabilme
becerisiyle tanimlaniyor.

Liderlik Oke igin en yalin haliyle,
insanlarin zihinlerini ve kalplerini
ortak bir amag dogrultusunda
harekete gegirebiime yetenegdinde

“Firsat esitliginin normallestigi bir gelecek, en cesur liderlik hedefim”

“Onismiizdeki 5 yil igin kendime koydugum en cesur hedef; firsat esitliginin artik ayn bir giindem maddesi olarak konusulmasina ihtiyac
duyulmayan bir kurum kiltiirinin yaygilasmasina katki saglomak. Basany cinsiyetle degil yetkinlik, potansiyel ve deger yaratma
kapasitesiyle degerlendiren bir anlayisin yerlesmesine destek olabilirsek, bunun hem kurumlanimiz hem de toplumumuz icin birakilabilecek
en anlamli miraslardan biri olacagina inaniyorum.”

gizli. Bu nedenle bugUn liderligi; yén vermekten gok ilham vermek,
ydnetmekten gok gelisime rehberlik etmek ve bireysel basaridan ¢gok ortak
basarlyt mimkun kilmak olarak tanimliyor. GUnkt ona gére bir liderin basarisi
yalnizca kendi sonuglariyla degil, gelisimine katki sagladigi insanlarin basarisiyla
da élgultyor.

Oke, kendi liderlik yolculuguna déntip baktiginda ise en bk kazaniminin,
birlikte galistigi insanlarin gelisimine taniklik etmek oldugunu séylUyor. “Birlikte
calistigim kisilerin zaman iginde bUytdugunu, yeni sorumluluklar Ustlendigini
ve potansiyellerini gerceklestirdigini gérmek benim igin en blylk motivasyon
kaynaklarindan biri” diyen Oke, bu stiregte stirdtirdlebilir basarinin ancak
insanlarin kendilerini degerli hissettikleri, fikirlerini 5zgUrce paylasabildikleri
ve gelisim firsatlarina esit sekilde erigebildikleri galisma ortamlariyla mimkun
oldugunu deneyimledigini ifade ediyor.

e “STEM rollerindeki kadin ¢aligan oranimiz ylizde 55%e ulasti”

Dr. Ecz. Bagbug Oke, kapsayici bir galisma ortaminin yalnizca galisan baghhigini
ve motivasyonunu artirmakla kalmadigini, ayni zamanda kurumun karar
alma kalitesini ve uzun vadeli basarisini da guglendirdigini gdzlemleyen bir

“Kaha basari, 6grenmeye devam edenlerin olur”

Esitlik odakli doniisimiin kalicr olabilmesi icin bu anlayisin kurum kiiltiiriinin dogal bir parcasi haline gelmesi gerekfigine inanan
Bashugj Oke'ye gére, bunun yolu firsat esitligini yalnizea belirli projelerle degil, ise alimdan kariyer gelisimine, performans
yonetiminden liderlik siireclerine kadar tiim sistemlere entegre etmekien geciyor. Bu niyetle yola citkmis olan sirketlere, esitlii bir
hedef olarak degil, karar alma sireclerinin temel ilkelerinden biri olarak gérmeleri tavsiyesinde bulunan Oke, “is diinyasina yeni
adim atan gen kadinlara ve gelecegjin lider adaylarina tavsiyem ise kendi potansiyellerine inanmalan olur. Kariyer uzun bir yolculuk
ve bu yolculukta merak duygusunu koruyabilmek biiyiik bir avantaj. Ciinkii kaliar basan cogu zaman en hizl ilerleyenlerin degil,
ogrenmeye devam edenlerin oluyor” mesajini veriyor.
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lider. Kadinlarin ve farkl yeteneklerin
karar mekanizmalarinda daha gtglt
temsil edildigi kurumlarin gelecege
daha saglam hazirlandigina inaniyor.
Bu nedenle esitligi yalnizca bir insan
kaynaklari politikasi olarak degil,
Polifarma’nin kurum kaltGrdnd
besleyen ve strdurulebilir bagarisini
destekleyen stratejik bir deder olarak
goriyor,

“Bizim igin dnemli olan, her galisanin
cinsiyetinden ya da gegmisinden
badimsiz olarak potansiyelini ortaya
koyabilecedi, gelisebilecegdi ve deger
yaratabilecedi bir galisma ortami
olusturmak” diyen Oke, bu yaklasimin
somut sonuglarini su verilerle
paylasiyor: “2025 yil sonu itibariyla
calisanlarimizin yUzde 54’Uinden
fazlasini kadinlar olusturuyor.

STEM rollerindeki kadin galisan
oranimiz ylizde 55’e ulasirken, terfi
eden galisanlarimizin ylzde 54°0

de kadinlardan olusuyor. Yonetim
Kurulumuzdaki ylzde 40'lik kadin
temsili ise firsat esitligi anlayisimizin
yalnizca istihdama degil, karar alma
mekanizmalarina da yansidigini
gbsteriyor.”

Oke, ise alm stireglerini yetkinlik
odakli yarutttklerini, egitim ve gelisim
programlarinda firsat esitligini

esas aldiklarini ve galisanlarin

kariyer yolculuklarini destekleyen
uygulamalari kararlilikla hayata
gegirdiklerini belirtiyor. Ozellikle bilim
ve inovasyonun merkezinde yer alan
Ar-Ge ekibinde strekli 6grenme
kUIttrind tesvik ettiklerini vurgulayan
Oke, “Toplam 70 kisiden olusan Ar-Ge
kadromuzun ylzde 11'i doktora, yUzde
20'siise yUksek lisans derecesine
sahip. Ayrica Ug galisma arkadasimiz

- o

Kurumunuzda degisime yon verirken karsilashgimiz en bisyisk diren¢ ne oldu, bunu
nasil astimiz?
Her daniisiim siireci, yeni aliskanliklar kazanmayi ve mevcut calisma bicimlerini yeniden degerlendirmeyi gerekiirir. Bu nedenle degisim
sireclerinde karsilashgimiz en biiyiik direnc genellikle degisimin kendisinden degil, yarattign belirsizlikten kaynaklanyor. insanlar

doktora, ¢ galisma arkadasimiz da
yUksek lisans egitimlerine devam
ediyor” diyerek insan kaynagina
yaptiklari yatirimin altini giziyor.

e “Kadinlarin kariyer ve
liderlik yolculuklarini
destekleyen uygulamalarimizi
gliglendirecegiz”

Polifarma igin kadin dostu bir marka
olmanin, yalnizca bir sosyal sorumluluk
yaklasimi degil, ayni zamanda
strdtrdlebilir bagarinin dénemili bir
parcgasi olan bir ydnetim anlayigi
oldugunun altini gizen Dr. Ecz. Bagbug
Oke, farkl bakis acilarinin temsil
edildigi, firsat esitliginin gbzetildigi

ve herkesin potansiyelini ortaya
koyabildigi kurumlarin daha yenilikgi,
daha gevik ve daha guclt olduguna
inaniyor. Hayati boyunca insanlarin
kendilerini degerli hissettikleri
ortamlarda gok daha bulyUk katkilar
sunduklarini gézlemleyen Oke,

“Bu nedenle bizim igin en dnemli
kazanimlardan biri, galisanlarimizin
kuruma duydugu glven ve aidiyet
duygusunun gliglenmesi. insanlar
kendilerine deger verildigini
hissettiklerinde yalnizca daha basarili
olmakla kalmiyor, ayni zamanda
kurumun gelecegine sahip ¢ikan
bireyler haline geliyor” gértsunu dile
getiriyor.

Polifarma’nin uzun vadeli bUyUme
vizyonunun merkezinde ise farkli
bakis agilarinin gelisimi ve yenilikgiligi
besledigi kapsayici bir kurum
kUltarinUn yer aldigina deginen Oke,
“Onlmuizdeki ddnemde kadinlarin
kariyer ve liderlik yolculuklarini
destekleyen uygulamalarimizi

daha da guiglendirmeyi, gelecegin

yetkinliklerine yatirim yapmayi ve firsat
esitligini galisan yasam déngusunin
her asamasinda daha da ileri tagimayi
hedefliyoruz. Bununla birlikte, gesitliligi
yalnizca temsil oranlariyla degil, farkl
seslerin karar alma sUtreglerine

ne 6lgude katki saglayabildigiyle
degerlendirmeye 6nem veriyoruz”
diyor.

 “jnsanlari ydnetmeye
degil, birlikte gelismeye ve
gelistirmeye odaklanin®

Dr. Ecz. Bagbug Oke'nin, gelecegin
liderleriyle ilgili de dnemli 6Sngdraleri
var. Gelecekte liderleri farklilastiracak
en dnemli yetkinligin insan odakli ve
ogrenme gevikligi olacagini distinen
Oke'ye gdre bilginin hizla yenilendigi,
teknolojinin is yapis bigimlerini
dénUstlrdtgu bir ddnemde liderlerin
en blyUk avantajl, degisime uyum
saglayabilmeleri ve 6grenmeye agik
kalabilmeleri olacak. Ayrica empati,
gUglu iletisim, gliven olusturabiime
ve farkli bakis acilarini ortak hedefler
dogrultusunda bir araya getirebilme
yetkinlikleri gelecegin liderleriigin kritik
6nem taslyacak.

Edindidi liderlik deneyiminden stzdUgu
birikimle gelecegdin liderlerine de
dnemli mesajlar veren Oke, liderligin
altin kurallarini sdyle siraliyor; “insanlar!
yénetmeye degil, birlikte gelismeye

ve gelistirmeye odaklanin. GUnku
liderlik yalnizca sonug Uretmek

degjil, insanlarin potansiyellerini

ortaya gikarabilecekleri ortami
olusturabilmektir. Gergek basar,
sizden sonra da deger Uretmeye
devam edecek insanlarin hayatlarina
dokunabilmektir.”

dogal olarak kendilerini nasil bir siirecin bekledigini, rollerinin nasil etkilenecegini ve bu degisimin kendilerine ne katacagini bilmek
istiyor. Bu noktada en etkili yaklasimin seffaf ve acik iletisim olduguna inaniyorum. Calisanlarimiz: degisimin sadece uygulayiasi deiil,
ayni zamanda bir parcasi haline getirmeye, siireci acik bir sekilde paylasmaya ve geri bildirimlerini dinlemeye 6zen gésteriyoruz.
insanlar nedenini anladiklan ve katki saglayabildikleri degisimlere cok daha hizl sahip cikiyor.
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“Gercek
liderlik;
baskalarmm
ilerleyebilecegi
yollarr da

acmaktir”

Beni tek bir lider ya da kurumdan ziyade, farkli alanlarda
kendi yetkinliiyle varlik gdsteren ve kendilerinden sonra gelen
kadinlara alan acan insanlarin deneyimleri etkiliyor. Sanayide,
teknik gdrevlerde ve yonetim kademelerinde sorumluluk alan
kadinlarin varligi, dénisimin en giiclii gastergelerinden

biri. Gercek liderligin yalnizca kisisel olarak ilerlemek degil,
baskalarinin ilerleyebilecegi yollari da agmak olduguna
inaniyorum.

Kendi adima birakmak istedigim miras ise insanlarin
cinsiyetlerinden bagimsiz olarak yetkinlikleri ve katkilanyla
degerlendirildigi, kendilerini ifade edebildigi ve gelisebildigi bir

kiiltiriin giiclenmesine katki sunmak. ’ ’

J / UL 11 f
i ;
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BULBULOGLU VING
BASKAN VEKILI
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“Kadinlar, Sektor Politikalarinin
Sekillendigi Yapilarda Daha Fazla Olmali”

Bulbuloglu Ving Baskan Vekili Beril Bllbuloglu, esitligi kurum kdltirindn ve strdirdlebilir
blyimenin 6nemli bir parcgasi olarak géruyor. Kadinlarin 6zellikle teknik gérevierde ve karar
mekanizmalarinda daha giiglt temsil edilmesini Snemseyen Blilbuloglu, firsat esitliginin gtinltk
isleyise yerlestigi ve kadinlarin sanayideki varliginin dogal bir gergeklige dontistigu bir calisma
kaitGrantn glglenmesi gerektigine inaniyor.

rkek egemen makine ve ving sektériinde ihracat,

is gelistirme ve uluslararasi bUyUme alanlarindaki

calismalariyla éne gikan Beril BUlbUloglu, Baskan Vekili

oldugu BUlbliloglu Ving'teki (BVS) basarilarinin yani

sira sektérel ddnUstm ve kadinlarin glglenmesine

yonelik yaklasimiyla da dikkat geken bir lider. Geng
yasta aile sirketinde operasyonun iginden baslayarak yénetim
kademesine ilerleyen Beril BUlblloglu, ayni zamanda Makine
ve Aksamlari ihracatgilari Birligi Yonetim Kurulu Uyesi olarak
sektérin uluslararasi arenadaki galismalarinda aktif rol
Ustleniyor.

i ve dis pazarlarda edindigi deneyimle is diinyasindaki degisimi
yakindan takip eden Bulbuloglu igin dénUstim, yalnizca teknolojiye
yatirim yapmak veya sUregcleri dijitallestirmekten ibaret degil;
kurumun diislnme, karar alma ve galisma bigimlerini degisen
kosullara uyarlayabilmesi anlamina geliyor. iste bu anlayis
dogrultusunda Builblloglu Ving'teki ddnlistimd de globallesme,
kurumsallagsma, veriye dayall ydnetim, teknolojik gelisim ve insan
kaynaginin guiglendiriimesi ekseninde sekillendiriyor.

Bu yolculukta Beril BUlbUloglu'nun merkeze aldigi temel deder ise
glven. CUnku ona gére ddnUstiimuin gergek ve kalicl bir karsilik
bulabilmesi, galisanlarin degisimin nedenini ve bu degisimin
kendileriile kurum agisindan ne ifade ettigini anlayabilmesine
bagl.“insanlar neden degistigimizi ve bu degisimin kendileri

ile kurum igin ne ifade ettigini anlamadan déntsUmUn pargasi
olamaz” diyen Bulbuloglu, glivenin hakim oldugdu bir galisma
ortaminda farkli gérislerin daha rahat dile getirildigini, hatalardan
6grenmenin mUmkun oldugunu ve degisimin bireysel bir
gabanin &tesine gegerek tim kurumun sahiplendigi ortak bir
stirece déntstigund vurguluyor.

* “Ekip arkadaslarimin gorislerini karar slireglerine
katmayi1 6nemsiyorum”

Yeni nesil liderligi geleneksel modellerden ayiran en dnemli farki,
liderin roltndeki degisimde gdren Beril BllbUloglu; hiyerarsi

ve yoneticinin karar verici rolindn daha belirgin oldugu
anlayisin yerini, dinlemeyi, farkl uzmanliklardan yararlanmayi
ve ekipleri ortak bir hedef etrafinda bulusturmayi 6ne
¢lkaran bir liderlige biraktigini distntyor. Bu degisimin

en kritik kirlma noktasiniise liderin kontrolU elinde tutan

kisi olmaktan ¢ikip, ekibine glivenmesi ve sorumluluk
alaniagmasi olarak gértyor. Bunun liderin yon gésterme

ve karar alma sorumlulugunu ortadan kaldirmadigina;
aksine kararlarin daha guiclti bir ortak akilla sekillenmesini
sagladidina inaniyor.

Kendiliderlik yolculugunda bu degisimi zaman iginde
deneyimledigini anlatan Beril BUlbUloglu, kariyerinin ilk
yillarinda her konuda hizli yanit vermesi ve kendisini strekli
kanitlamasi gerektigini distUnerek hareket ettidini sdyllyor.
Zamanla iyi yoneticiligin her seyi bilmekten degil; dogru
ekibi kurmaktan, uzmanlari dinlemekten, insanlara alan
agmaktan ve nihai kararin sorumlulugunu Ustlenmekten
gegtigini 6grenen BulbUloglu, buglin geldigi noktayi, “Simdi
ekip arkadaslarimin gérislerini karar streglerine katmayi,
gUglU liderligin dogal bir pargasi olarak gériyorum”
s6zleriyle &zetliyon,

o “Onemliolan degisimi baglatmak degil,
stirdirdilebilir hale gelmesini saglamak®

Belirsizligi yonetmeyi her seyi Snceden 6ngdrmekten

cok, farkli senaryolara hazirlikl olmak ve gerektiginde yon
degistirebilecek esnekligi olusturmak olarak géren Beril
Bulblloglu, veriyi yakindan takip etmenin énemili oldugunu;
ancak saha deneyimi, mUsteri beklentileri ve ekiplerin
gdzlemleriyle birlikte degerlendiriimediginde tek bagina
yeterli olmayacagini dlistinGyor. D&nUsUimde ise kurumun
her alaniniayni anda degistirmeye galismak yerine dogru
oncelikleri belirlemeyi, saglam bir altyapi olusturmayi ve
OlgUlebilir hedeflerle adim adim ilerlemeyi Snemsiyor.
Onunigin en dnemli nokta; yalnizca degisimi baglatmak
degil, kurumun bu degisimi benimsemesini ve déntisimuin
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Yeni nesil liderlerin en gicli kasi sizce hangi yetkinlik
olacak?
“Yeni nesil liderlerin en giicli kasinin é§renme cevikligi olacagini diisiiniiyorum. Bilginin,

teknolojinin ve is yapis bicimlerinin hizla degistigi bir diinyada yalnizea gecmis deneyimlere

dayanarak ilerlemek mimkiin degil. Ogrenmeye devam etmek, gerektiginde alisilmis
dogrulan sorgulamak ve yeni bilgiyi kurumun deneyimiyle harmanlayabilmek giderek

daha énemli hdle geliyor.”

strdUrulebilir hale gelmesini
saglamak.

Gelecekte birakmak istedigiiziise
kurumun kendisinden bagimsiz
bicimde yoluna devam edebimesi
Uzerinden tanimlayan BulbUloglu,
liderlik hedefini sdyle aktariyor;
“Gelecekte kurumsal deneyimini
yeni kusaklara aktarabilen, ayni
zamanda onlarin bilgisinden ve farki
bakis acllarindan yararlanan, kisilere
bagl olmadan saglikli bigimde igleyen
bir kurum yapisina katki sunmus
olmayiisterim. Kurumsal sistemlere
yaptigimiz yatirmlari ve uluslararasi
yapllanmalarimizi bu yolculugun
Onemli adimlari olarak gériyorum.”

e ‘““Kapsayiciortamlarda
calisanlar daha fazla
sorumliuluk tistleniyor”

Degisim stireclerinde en blyUk
direncin gogu zaman degisimin
kendisinden degil, aligilimis
ydntemleri birakmanin yarattig
belirsizlikten kaynaklandigini
dtsUnen Beril BUlblloglu'na gére,
uzun yillardir uygulanan bir is yapis
bicimini degistirirken insanlara
yalnizca ne yapmalari gerektigini
stylemek yeterli degil. Degdisimin
neden gerekli oldugunu anlatmayi,
ekipleri sUrece erken agsamada dahil
etmeyi ve somut faydayi birlikte
gérmeyi de bu direnci agsmanin
6nemliadimlari olarak géren
Bulbuloglu, kendi deneyiminde de
kUgUk ancak dlgulebilir adimlarla
ilerlemenin ve sonuglari gérantr
kilmanin direnci azalttigini
gbzlemleyen bir yénetici.

insanlarin degisimin kendilerine

dayatimadigini, kendi katkilariyla
sekillendigini gdrduklerinde streci
daha gUglt bigimde sahiplendiklerini
belirten BllbUloglu, esitligin kurum
performansindaki karsiigini

ise kapsayici galisma ortamlar
Uzerinden sdyle anlatiyor; “Farkli
deneyimlerin ve bakig agilarinin
kendini ifade edebildigi kapsayici
ortamlarda kararlar daha dengeli
alinlyor, sorunlara daha genis

bir perspektiften yaklasiliyor ve
Galisanlar daha fazla sorumluluk
Ustleniyor. Bunun kurum igindeki
glivene, bagliiga ve uzun vadeli
performansa olumlu yansidigina
inanlyorum.”

e “Caliganlarile kurumun
birbirlerinin geligsimine katki
sundugu uzun vadeli bir iligki
kuruyoruz”

Esitligi, herkesin ayni élgUtlerle
degerlendirdigi, gelisim imkanlarina
adil bigimde erisebildigi ve
potansiyelini ortaya koyabildigi

bir galisma ortami olusturmak
olarak géren Beril BllbUloglu, kadin
temsilinin artmasini Snemserken,
bunun kalici ve anlamli olabilmesi igin
liyakat, gelisim ve ilerleme firsatlariyla
desteklenmesi gerektigine de
inaniyor. BlllbUloglu igin belirleyici
olan; kisinin yetkinligi, galisma
yaklasimi, kurumun degerleriyle
uyumu ve sadlayabilecegi katki.

Bu vizyonu BVS'dekiise alim
sUreclerinin odagina yerlestiren
BulbUloglu, mulakatlarin yani
sira kapsaml yetkinlik ve kisilik
degerlendirmeleriyle hem
adayin kariyer yolculugu hem
de sirket gelecegiicin en dogru

AN

ve sUrdUrUlebilir eslesmenin
gergeklesmesini hedefliyor.
Eslesme sonrasinda da destegin
kesintisiz stirmesi gerektigine
inanan BUlbUloglu, galisanlarin
gelisim yolculugunu sistemli bir
yaplya kavusturmus durumda. Bu
dogrultuda BVS Akademi gatis
altinda; oryantasyon sureglerinden
teknik ve mesleki uzmanlik
programlarina kadar genis bir
yelpazedeki gelisim projelerini
yakindan takip eden Beril BllbUloglu,
benimsedikleriinsan kaynaklari
felsefesinin altini su sézlerle giziyor;
“Amacimiz yalnizca pozisyona
uygun Kisiyiise almak degjil; caligan
ile kurumun birbirinin gelisimine ve
basarisina karsilikii katki sundugdu,
uzun vadeli ve stirdtrulebilir bir yol
arkadaglgi kurmak.”

* “Esitlik ve kapsayicilik:
stirdiirdilebilir bilylimeye de
katki saglyor”

Beril BllbUloglu igin kadin dostu
bir marka olmak yalnizca sosyal
sorumluluk projesi ya da iletisim
bagligi degdil. Konunun toplumsal
sorumiuluk boyutunun yani sira
kurumun gunltk kararlarina ve

galisma kultirine yansimasi
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gereken bir yénetim anlayigi
olduguna inanan Bulbdloglu, bir
sirketin gUilti olabilmesiigin yetenek
havuzunun tamamina ulagabilmesini,
nitelikli galiganlarini gelistirebilmesini
ve kendilerini ifade edebilecekleri bir
ortam sunabilmesini dnemli buluyor.

Cesitliligi yalnizca cinsiyet Uzerinden
ele almayan Beril BUlbUloglu'na
gore, farkli kulttrler, kusaklar,
deneyimler ve bakis agilari da bu
anlayisin bir pargasi. Global 6lgekte
faaliyet gosteren bir sirketin

bu farkliiklari anlayabilmesi ve
onlardan beslenebilmesi gerektigini
dtsUnen Bulbutloglu, gesitlilik ve
kapsayiciligi yalnizca bir insan
kaynaklari politikasi olarak degil,
BVS’nin degisen dlinyaya uyum
saglama, farkll bakis agllarindan guic
alma ve rekabet glictinU gelistirme
kapasitesinin Gnemili bir unsuru
olarak degerlendiriyor.

¢ “Karar mekanizmalarinda
kadinlarin daha goriintir
olmasini hedefliyoruz®

Farkli Glkelerdeki yapllanmalari ve
is ortakliklari sayesinde klresel
calisma kulttrlerini ve is yaplis
bigimlerini yakindan gézlemleme
firsati bulan Beril BUlbUloglu,

her kultdran guclt yonlerini
dogrudan kopyalamak yerine,
BVS'nin kendi 6z degerlerive
kurum kUltdrayle harmanlamayi
stirdtrulebilir gelisimin anahtari
olarak géruyor. Benzer bir sentezi
kusaklar arasi etkilesimde de kritik
gdren BulbUloglu; kdKIU kurumsal
deneyimin, geng yeteneklerin
glincel bilgisi, yUksek enerjisi ve
yenilikgi bakis acilariyla bulusmasi
gerektigine inaniyor.

Gelecek déneme dair stratejik
onceliklerini ve vizyonunuise su
sézlerle ifade ediyor; “OnUmiizdeki

dénemde &zellikle teknik alanlarda ve

karar mekanizmalarinda kadinlarin
daha gorindr olmasini, farki
yetkinliklerin temsil ediimesini ve
geng galisanlara daha fazla gelisim
ve sorumluluk alani aglimasini
6nemsiyoruz. Hedefimiz, farkliliklarin
yalnizca temsil edilmedigi; dinlendidi,
karar stireclerine katildigi ve deger
Urettigi bir galisma kultirind kalici
hale getirmek.”

Sirketlerin toplumsal d6nUsumu
tek basina gergeklestiremeyecegini
ancak firsat yaratarak,
Onyargilari azaltarak ve kadinlarin
gordnUrligund artirarak dnemli
bir etki olusturabilecegine dikkat
ceken Beril Bllbuloglu'na gére
bu dénUstim sektdrlerin karar
mekanizmalarina da yansimali. Bu
dénustimun sektdrlerin geneline
yayllmasinin kritik Snem tasidigini
savunan BulbUloglu, Ydnetim Kurulu
Uyesi oldugu Makine ihracatgilari
Birligi'nde yasanan degisimisu
somut 6rnekle aktariyor; “Sevda
Kayhan Yimaz, Birligin tarihindeki
ilk kadin Yonetim Kurulu Bagkani
olurken bugUn ydnetim kurulunda
toplam dért kadin gdrev aliyor.
Kadinlarin sektér politikalarinin
sekillendigi yapilarda daha fazla
yer almasini, degisimin dnemli
gobstergelerinden biri olarak
gordyorum.”
» “Esitlik, glinliik igleyige
yerlesen bir yonetim
anlayistyla miimkdin olabilir”

Beril BllbUloglu'nun esitlik odakli
déntsUim yolculugunun basindaki

“En cesur hedefim; kadinlarin sanayideki
varhginn istisna olmaktan akmasi”
“Oniimiizdeki 10 yil icin Biilbiiloglu Ving olarak
hedefimiz, kadinlarin 6zellikle teknik gérevlerde ve karar
mekanizmalannda daha giicli bigimde temsil edildigi,
ise alim ve kariyer sireclerindeki firsat esitliginin diizenli
olarak 6lcildugii bir yapi olusturmak. En cesur hedefim ise
kadinlarin sanayideki varhginin ayrica agiklanmasi gereken
bir istisna olmaktan ¢ikip kurumun her kademesinde dogal bir
gerceklige doniismesi.”

kurumlara da baz &nemli tavsiyeleri
var. Oncelikle meveut durumlarini
dUrUstge analiz etmelerinive
galisanlarini dinlemelerini Sneren
Beril BllbUloglu, her seyi aynianda
degistirmeye galismak yerine
olgllebilir ve gergekei hedefler
belirleyerek adim adimilerlemenin
daha kalici sonuglar yaratacagini
vurguluyor. Bulbtloglu, stirecin
basarisiigin kritik bir kosula isaret
ederek, ddnlsUmUn yalnizca insan
kaynaklarinin sorumiulugunda
gordlmemesi, Ust ydonetim
tarafindan da sahiplenilmesi
gerektiginin altini giziyor.

"Gi¢li liderlik, kurumunuzu siirdirilebilir bicimde ilerletebilmektir”
Gelecegin liderlerine seslenen Biilbiiloglu Ving Baskan Vekili Beril Biilbiiloglu, su tavsiyeyi paylastyor: “Hizli hareket etmeyi ilerlemekle

kanstirmayin. Dogru éncelikleri belirleyin, 6g§renmeye acik kalin, ekibinizi dinleyin ve kararlarimizin sorumlulugunu stlenin. Giicli liderlik,
her degisime aymi anda yetismeye calismak degil; kurumunuzu dogru yonde ve siirdiriilebilir bicimde ilerletebilmektir.”

DonUsume Yon Veren Liderler 37



Benim o
enim icin en
guclu referans, Inci

Holding’in kendi

kurumsal yolculugu”

(1

Esitlik temelli doniisiim, kadin dostu politikalar,
yeni nesil liderlik ve gelecek vizyonu odaginda
benim icin en giicli referans, Inci Holding'in kendi
kurumsal yolculugu oldu. Kurucumuz Cevdet
inci'nin ‘Egitime Destek, Gelecege Hizmet anlayisi,
toplumsal katkiya bakisimizin temelini olusturdu.
Ardindan ikinci kusak kadin aile Gyelerimizin
Yénetim Kurulu Baskanligi sorumlulugunu sirayla
iistlenmesi ve kusak gecislerinin kuralli bir yapiyla
yiriitiilmesi, esitligin ve kapsayialigin kurum
kiiltiirinde nasil somutlasabilecegini gdsterdi.

UN Women'in Kadinin Giiclenmesi Prensipleri ile
Sabanai Universitesi'nin is Diinyasi Aile Ici Siddete
Karst girisimi de kurumsal yaklasimimizi gelistiren
onemli referanslar arasinda yer aliyor.

Bunu kisisel bir mirastan cok, bizden sonraki
kusaklara nasil bir kurum birakacagimiz izerinden
degerlendiriyorum. Firsat esitliginin kali sistemlere
dayandig; insanlarin kimliklerinden bagimsiz
olarak katkilanyla degerlendirildigi ve gelisim
firsatlarina adil bicimde erisebildigi bir yapmin
giiclenerek devam etmesi benim icin en anlaml

sonuc olur.

Cihan
Elbirlik

iNCi HOLDING
YONETIM KURULU BASKANI
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“Guclu Liderlik, Dogru Sorulari Sormak
ve Farkli Goruslere Alan Acmaktir”

Liderligin temel gbrevinin, degisimin etkilerini 5ngérerek kurumu daha dayanikli, gevik ve
gelecege hazir hale getirmek olduguna inanan inci Holding Yénetim Kurulu Bagkani Cihan Elbirlik,
bugtiniin karmasgik diinyasinda gugli liderligin ise yalnizca dogru kararlari vermekten degil,
dogru sorulari sormaktan ve farkl géruslerin karar kalitesini artirmasina alan agmaktan gegtigini
savunuyor.

nci ailesinin GgUncU kusak temsilcilerinden biri olarak

Yonetim Kurulu Bagkanlidi gérevini Ustlenen Cihan

Elbirlik, teknoloji,inovasyon, 6grenme ve girisimailik

ekseninde sekillenen yeni bir liderlik anlayisini hayata

geciriyor. Gelecege odaklanan vizyonuyla inci Holding'in

dénistim yolculuguna yén veren Elbirlik, degisimi kurum
kUlttrandn ve gelecege hazirligin temel unsurlarindan biri
olarak ele aliyor.

Elbirlik'e gbre yeni ddnemde déntistim; yeni teknolojilere,
klresel ticaretteki degisimlere ve hizla degdisen regllasyon
ve kosullara uyum saglayacak strdUrulebilir sistemler
kurmayi, ayni zamanda bu degisimlere hizla yanit
verebilecek dinamik mekanizmalar olusturmayi gerektiriyor.
Bu anlayigla déntstimu, degisen kosullar kargisinda is yapis
bigimlerini, yetkinlikleri ve karar alma mekanizmalarini
birlikte gelistirebilme kapasitesi olarak degerlendiren Elbirlik,
doénlstmuUn kalic bir deger yaratabilmesiigin teknolojik
altyapinin yani sira insan kaynaginin, kurum kaltGrdndn

ve liderlik yaklagiminin da es zamanli olarak gelismesi
gerektigine inaniyor.

Ekonomik, teknolojik, gevresel ve toplumsal degisimlerin
es zamanl yagsandigi bu dénemde dénUsumu tek

seferlik bir proje olarak degil, kurumun stirekli 6grenme
ve kendini yenileme yetenegi olarak géren Elbirlik, inci
Holding'de dénlsUmu stirdtrdlebilir blyUme, yapay zeka
ve dijitallesme, inovasyon, insan ve kultur ile kurumsal
ydnetim basgliklariyla birlikte ele aliyor. Elbirlik'in yapay zeka
ve veri odakli uygulamalardan agik inovasyona, gevresel
performanstan galisan gelisimine uzanan farkli alanlarda
attigi adimlarin ortak hedefiniise 74 yillik kurumsal birikimi
gelecedin ihtiyaglariyla bulusturmak olusturuyor.

DonlUsUmMU ayni zamanda kurumun uzun vadeli dayanikliligini

#insamin potansiyelini teknolojiyle bisyiiten bir dénisim anlayisiyla

anilmay isterim”

“Teknolojiyi insanin niine koyan degil, insanin potansiyelini teknolojiyle bisyiiten bir déniisim
anlayistyla anilmayr isterim. Misteri deneyimini gelistiren, calisanlarin gelisimini destekleyen
ve degisimi kurum kiiltiiriniin dogal bir parcasi hiline gefiren bir yaklasimin cok daha kalia

olduguna inaniyorum.”

ve deder yaratma kapasitesini gliglendirmek olarak
degerlendiren Elbirlik, iklim degisikliginden teknolojik
gelismelere, dedisen musteri beklentilerinden yeni
nesillerin galisma anlayisina kadar pek gok dénlsim
dinamigini inci Holding'in stratejik bakis agisinin
merkezine aliyor. Bu bakis agisiyla da inci Holding'in
yalnizca gelecege uyum saglayan degil, degisimi
ongoéren ve gelecedi sekillendiren bir kurum olmasini
hedefliyor.

Cihan Elbirlik'in bu streglerde merkeze aldigi en 6nemli
deger ise gliven. Degisimin ancak insanlar nedenini
anladiginda, géruslerini paylasabildiginde ve karar
suireclerinin pargasi oldugunu hissettiginde kalic

hale geldigine inanan Elbirlik, ddntsUmuU ortak akilla
yénetmek igin en blyk glicti inci Holding'in uzlasma
kUltardnden aliyor,
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o “Gelecege hazir olmanin
anahtari; stratejik 6ngorii ve
ceviklik”

Yillara dayanan ydneticilik deneyimi
ve degisen liderlik anlayislarina
iliskin gbzlemleri dogrultusunda
Cihan Elbirlik, geleneksel liderligin
cogunlukla yetki ve hiyerarsi
Uzerinden tanimlandigini; yeni nesil
liderligin ise dinleme, yon gbsterme,
is birligi kurma ve farkli uzmanliklari
ortak bir amag etrafinda bulusturma
becerisiyle glglendigini dustnUyor.
Ona gbre bu iki yaklagim arasindaki
en kritik kirllma noktasi, liderin tUm
cevaplara sahip olmasi gerektigi
diistincesinden uzaklagmak. Elbirlik
bu yaklasgimini, “Bugliniin karmasik
dlinyasinda guglu liderlik, dogru
sorulari sormayi ve farkl géruglerin
karar kalitesini artirmasina alan
agmay! gerektiriyor” sdzleriyle ifade
ediyor.

Cihan Elbirlik’e gbre belirsizlik
ortaminda dénUstimu yénetmek

ise, her gelismeyi 6nceden tahmin
etmekten ¢ok, farkl senaryolara
hazirlikli ve dayanikli bir kurum inga
edebilmekten geciyor. Bununigin
riskleri erken fark etmek, veriye
dayall karar almak, galisanlarin
yetkinliklerini sUrekli gelistirmek ve
gerektiginde hizli ancak kurumsal
degerlerden 6dln vermeden adim
atmak gerekiyor. is dlinyasinin bugln
jeopolitik belirsizlikler, yapay zeka
odakl ddnlsum, degisen risk algilari
ve yeniden sekillenen klresel rekabet
kosullariyla karsi karsiya olduguna

dikkat ¢geken Elbirlik, bu dénemde
liderligin temel sorumlulugunu
sdyle yorumluyor; “Liderligin gorevi,
degisimin etkilerini 5Sngérerek
kurumu daha dayanikli, gevik ve
gelecege hazir hale getirebilmektir.
Bu nedenle stratejik 5ngoérd,

veri temelli karar alma ve strekli
6grenme kulttrt her zamankinden
daha kritik hale geliyor.”

Cihan Elbirlik, degisim sUreglerinde

tek bir olayi ‘en bUyUk direng’

olarak tanimlamaktan ¢ok, en

yaygin direncin aliskanliklardan ve

belirsizlikten kaynaklandigini diistinen

bir lider. insanlarin neyin, neden

ve nasll degisecedini bilmediginde

dogal olarak temkinli davrandigini,

bu nedenle iletigsimi dontsimun

baslangig noktasi olarak ele aldigini

savunan Elbirlik, inci Holding'te galisan

geri bildirimleri, odak grup galismalari,

gelisim programlari ve dtzenli 8lgiim

mekanizmalari sayesinde ihtiyaglari

gordndr kilmaya ve gerekli adimlari

birlikte sekillendirmeye galisiyor.

o “Egitligi kurum iginden

toplumsal faydaya
doniigtiirmeye calisiyoruz”

Cihan Elbirlik igin inci Holding
blnyesinde esitlikgi politikalarin
hayata gegiriimesi oldukga énemli.
Esitlikci bir galisma ortamini
kurumsal performansi ve dayanikligi
glglendiren temel unsurlardan biri
olarak géren Elbirlik, esitligi yalnizca
insan kaynaklari uygulamalariyla sinirh
tutmayarak, kurum kaltdrinin ve

strddrdlebilirlik yaklagiminin ayriimaz
bir pargasi olarak konumlandiriyor.
Elbirlik’in bu konudaki temel yaklagimi
ise; ise alimdan gelisime, terfiden
liderlik firsatlarina kadar galigsanlarin
esitlikgi bir anlayigla, yetkinlikleri

ve katkilariyla degerlendirildigi bir
galisma ortamini glglendirmek.

inci Holding biinyesinde bu alandaki
cgalismalari uzun stredir farkl
araglarla destekleyen Elbirlik,

2016 yilinda Birlesmis Milletler
Kadinin GUglenmesi Prensipleri'ni
(WEPs) imzaladiklarini, Sabanci
Universitesi'nin yurittaga is
DUnyasi Aile igi Siddete Karsi
projesine destek vererek ev iGi
siddete karsi kurum politikasi
olusturduklarini hatirlatiyor. Maxion
inci Jant Grubunun 2021 yilinda
aldigi Is'te Esit Kadin sertifikasinin
da bu alandaki uygulamalarin grup
sirketlerindeki somut 6rneklerinden
biri olduguna deginen Elbirlik, bu
konudaki galismalarini “Toplumsal
etki tarafinda ise inci Vakfi' mizin
liderliginde yiratdlen ‘Hem iste Hem
Egitimde’ programiyla ne egitimde
ne istihdamda olan geng kadinlarin
mesleki egitim, mentorluk ve istihdam
olanaklarina erigimini destekliyoruz.
Boylece esitlik yaklagimimizi kurum
igindeki uygulamalarla sinirlamadan
toplumsal faydaya da tasimaya
Galisiyoruz” seklinde 6zetliyor.

Kadin dostu marka olmayi da tek
basina bir iletisim sdylemi ya da
ddnemsel sosyal sorumluluk bashgi

“Liderlik, ortak aklin calisabilecegi giivenli bir zemini olusturabilmekien
geciyor”

Cihan Elbirlik, 2024 yilinda inci Holding Yonetim Kurulu Baskanhi gorevini devraldiginda, koklis bir kurumsallasma ve planh kusak
gecisi kiiltiriniin sorumlulugunu da iistlendi. Aile Anayasasi, Hissedarlar Sézlesmesi, profesyonel yénetim yapisi ve mutabakat
anlayisinin liderligi kisiye bagh bir otorite alanindan cikararak sistemli ve katilima bir yonetisim modeline tasidigini belirten Elbirlik,
kendi liderlik anlayisimi da yalmizea karar veren kisi olmakla sinirlamiyor. Ona gére gercek liderlik, ortak aklin cahsabilecegi giivenli bir

zemini olusturabilmekien geciyor.
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olarak gérmediklerine deginen Cihan
Elbirlik’e gbre bu yaklagim, dncelikle
yénetim anlayisina ve glinlUk
uygulamalara yansimasi gereken
stratejik bir sorumluluk. Kurum
iginde adil stiregler olusturulmadan,
kadinlarin gelisimini ve liderlik
firsatlarini destekleyen sistemler
kurulmadan bu alanda gUvenilir bir
durus sergilemek mimkiin degil. Ote
yandan esitlikci politikalarin baglilik,

is birligi, yenilikgilik ve kurumsal
dayaniklilik Gzerinde olumlu bir zemin
yarattigini degerlendiren Elbirlik, inci
Holding'te toplumsal katki ile ydnetim
stratejisini birbirini tamamlayan iki
boyut olarak ele aliyor.

¢ “Genglere ve kadinlara esit
firsatlar sunan ig birliklerimizi
genigletecegiz”

Cihan Elbirlik'e gbre is dinyasinin rol,
toplumsal cinsiyet esitligini yalnizca
desteklenen bir sosyal konu olarak
gbrmekten gikarip kendi etki alaninda
uygulanabilir hale getirmek. Bu
sorumlulukla inci Holding gatisi altinda
cesitlilik ve kapsayicilik galismalarinin,
“Yeni Nesiller igin insana ve Topluma
Yatirim” énceliginin temel bilesenleri
arasinda yer aldigini séyleyen

Elbirlik, ise alim, gelisim ve terfi
sUreglerinde firsat esitligini gbzeten
uygulamalar hayata gegirdiklerini
ifade ediyor. Kadinlarin is gicune
katimini ve liderlik firsatlarini
destekleyen galismalar yUrattrken,
kapsayicli liderlik anlayisini da

gelisim programlari araciligiyla
glglendirdiklerini vurguluyor. Bu
yaklasimin inci Holding'in sinirlariyla
sinirl kalmadigini belirten Elbirlik, inci
Vakfrnin liderliginde yUrattlen “Hem
iste Hem Egitimde” programiyla geng
kadinlarin mesleki egitim, mentorluk
ve istihdam olanaklarina erigimini
desteklediklerini de aktariyor.

inci Holding biinyesinde Ust diizey
kadin y6netici oraninin yaklasik ytizde
40, orta dlzey kadin yonetici oraninin
ylizde 33, Yonetim Kurulu’ndaki

kadin temsilinin ise ylUzde 38

Yeni nesil liderlerin en giicli kasi sizce hangi
yetkinlik olacak? Gelecegin liderlerine tek bir mesaj
vermek isteseniz bu ne olurdu?

Yeni nesil liderlerin en giicli kasinin 6grenme cevikligi olacagimi diisiiniiyorum.
Ciinki teknoloji, is modelleri ve calisan beklentileri hizla degisirken, ge¢miste basar

getiren yontemler gelecekte ayni sonucu vermeyebilir. Liderin kendi bilgisini sirekli
giincellemesi, farkl gériisleri dinlemesi ve gerektiginde yniinii degistirebilmesi
kritik hale geliyor. Gelecegjin liderlerine mesajimi ise, inci Holding’de benimsedigimiz
‘Kendimin, isimin, Ekibimin Lideriyim’ anlayisiyla zetleyebilirim; Liderligi unvanla
sinirlamayin. Once kendi gelisiminizin sorumlulugunu alin, yaptiginiz ise deger katin
ve birlikte calishiginiz insanlarin potansiyelini ortaya gikarabilecek bir giiven ortam

olusturun.

seviyesinde olduguna dikkat geken
Elbirlik, esitlik alanindaki galismalarin
yalnizca sayisal gdstergelerle sinirl
olmadiginin altini giziyor. Kadinlarin
potansiyellerini ortaya koyabilecekleri
sUrdurudlebilir ve kapsayici bir
galisma ekosistemi olusturmayi
onceliklendirdiklerini belirten Elbirlik,
gelecek hedeflerini sdyle anlatiyor:

“Onceligimiz yalnizca sayisal temsili
artirmak degil; daha genis bir bakis
agislyla ise alimdan kariyer gelisimine,
liderlik firsatlarindan kapsayici
galisma ortamlarina kadar kadinlarin
potansiyellerini ortaya koyabilecekleri
surdudrudlebilir bir ekosistem
olusturmak. Hedefimiz, mevcut
uygulamalarimizin etkisini daha
dtzenli 8lgmek, bu yaklagimi grup
sirketlerimiz genelinde gtiglendirmek
ve genglere ve kadinlara esit firsatlar
sunan is birliklerimizi genigletmek.
OnuimUzdeki 10 yilda; firsat esitliginin
tlm galisan deneyimine yerlestigi

ve dUzenli olarak dlguldugu kalic

bir sistem olusturmak. Kadinlarin
istihdama katiimini ve liderlik
yolculugunu desteklerken, inci
Vakfrmiz araciligiyla geng kadinlarin
egitim ve galisma hayatina

gegisine katki sunan ig birliklerini

de genigletmek istiyoruz. Boylece
SKA 5 Toplumsal Cinsiyet Esitligi

ile SKA 17 Amaglar igin Ortakliklar

ayni yaklasim iginde desteklemeyi
amagcliyoruz.”
o “Esitligi veri, yonetisim ve
somut uygulamalarla ele alin”

Esitlik odakli ddntsum yolculugunda
henlz yolun baginda olan kurumlara
da bazi 6nerilerde bulunan Cihan
Elbirlik, esitligi yalnizca iletisim
kampanyalariyla sinirl tutmayip; veri,
yonetisim ve somut uygulamalarla
ele almalarini tavsiye ederek, “Once
mevcut tabloyu duristge dlgmek,
gelisime agik alanlari belirlemek

ve sorumlulugu yalnizca insan
kaynaklari ekiplerine birakmadan

Ust yonetimin glindemine tasimak
gerekiyor. Ktiglik ama izlenebilir
adimlarla baslamak, galisanlarin geri
bildirimini dinlemek ve sonuglari seffaf
bigimde degerlendirmek déntsdmun
kaliciligini artirir” mesajini veriyor.

Ote yandan is hayatina yeni adim
atan geng kadinlara da; uzmanliklarini
stirekli gelistirmelerini, katkilarini
goérinr kilmaktan gekinmemelerini,
destek alabilecekleri aglar ve
mentorlarla bag kurmalarini déneren
Elbirlik, gelecegin esitlikgi liderlerine
ise en 6Gnemliilke olarak, “Kendiniz
igin istediginiz firsatlarin bagkalari
igin de erisilebilir olmasini saglayin”
vurgusunu yaplyor.
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“Degerlerin
merkezine alan
veni nesil iderlerin
gelisimine
dokunabilmek,
benim i¢cin en
anlamh miras”

Beni esitlik temelli déniisiim, kadin dostu politikalar, yeni nesil
liderlik ve gelecek vizyonu odaginda en cok etkileyenler, kariyerim
boyunca birlikte cahisma firsati buldugum yéneticilerim oldu; hem
kadinlar hem de erkekler.

Kadin liderlerim bana cogu zaman en biiyik sinirlarin disaridan ; .
degil, kendimize koyduklarimiz oldugunu gosterdi. Erkek liderlerim -

ise gercek anlamda bir destekei olmanin, firsat esitligini savunmanin o .

ve kapsayia liderlik sergilemenin ne anlama geldigini gretti. Ortak o;:/‘t’ >

noktalan ise degerleriyle liderlik etmeleriydi. . y-’ ] ' -

Ben de geriye doniip bakiigimda ayni mirasla anilmak isterim.
Kendine koydugu sinirlar asan kadinlara ilham verebilmis, esitligi
aktif bicimde destekleyen erkek liderlerin gelisimine katki saglamis
ve her seyden onemlisi degerleriyle liderlik eden yeni nesil liderlerin
gelisimine dokunmus olmak benim icin en anlamli miras olur.

Damla
Akguner

YEMEKSEPET
TICARETTEN SORUMLU GENEL MUDUR YARDIMCISI
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“Liderlik Pusulamin Temel Degerleri;
Adalet, Gelisim ve Sahiplenme”

Yeni nesil liderligin, hiyerarsilerin geri planda kaldig; liderlerin ekibin iginde yer aldigy, birlikte
diistiindtigl ve birlikte Urettigi yatay organizasyonlarla sekillendigine inanan Yemeksepeti
Ticaretten Sorumlu Genel MdUr Yardimcisi Damla Akguiner, liderligi ekibinin 6ntinde
yurimekten gok onlarin dntint agmak olarak tanimliyor. Stratejik bakis agisiniinsan odakli bir
ybnetim anlayigiyla bulusturan Akgtiner’in liderlik pusulasina ise tic temel deger yon veriyor;
adalet, gelisim ve sahiplenme...

tratejik donUsUmU ydneten, veriyi karar alma

stireglerinin merkezine koyan, uluslararasi

deneyiminiinsan odakili bir yénetim anlayisiyla

harmanlayan Yemeksepeti Ticaretten Sorumiu

Genel MUdUr Yardimeisi Damla AkgUner, yeni

nesil teknoloji liderlerinin dikkat geken temsilcileri
arasinda yer aliyor. Onun liderlik yaklagimini farkl kilan yalnizca
guclt analitik bakis agisi degdil; ayni zamanda insani merkeze alan,
gUvene ve ortak Uretime dayall bir kUitdr inga etme istegi.

AkgUner’e gore yeni nesil liderlik, artik unvanlarla ve
hiyerarsilerle tanimlanmiyor. Tam tersine, onun igin yeni

nesil liderlik, hiyerarsiden bagimsizlagsmis, daha yatay
organizasyonlarda, liderlerin ekibin iginde oldugu ve masanin
etrafinda birlikte Greten bir liderlik anlayisi demek. Kendi kariyer
yolculugunu da bu anlayigla sekillendiren Akguinen yillar iginde
bunlara bazi ilkeler daha ekledigini séylUyor. Bunlarin basinda
ise kendi tabiriyle “hizmetkar” liderlik anlayiginin geldigini
vurguluyor. Bu anlayigi "Ben liderligin, ekibin 6ndinde ylrimekten
gok onlarin éntint agmak olduguna inaniyorum” sdzleriyle
aciklayan AkgUner igin ekibini gliglendirmek, onlarin gelisimini
desteklemek ve basarilarinin gérdnur olmasini saglamak,
liderligin en dnemli sorumluluklarindan biri.

Damla AkgUner igin dontstmt ydonetmek, insanlarin
degisimden korkmadig, aksine gelisimin dogal bir pargasi olarak
gérdigl bir kUltir olusturabilmek demek. iste bunu hayata
gegcirirken lider olarak pusulasinda ¢ok dnemli 3 deger var;
adalet, gelisim ve sahiplenme... D&nUsUm stireglerinde de bu
degerler hem aldigi kararlara hem de ekibin galisma kultirdne
yon veriyor.

Onun gelecege dair en blyUk hayaliise benimsedidi liderlik
anlayisinin dogal bir yansimasi. Yillar sonra geriye déntp
bakildiginda, Yemeksepetinde insa ettigi kurum kulttrdyle

hatirlanmayi isteyen Akgliner, bu hayalini su sézlerle dile
getiriyor; “Hiyerarsinin mimkUn oldugunca az hissedildigi,
liderlerin ekiple birlikte Grettidi, insanlarin birbirini gelistirdigi,
adalet, sahiplenme ve gelisimi merkeze alan bir galisma
kulttrd birakabilmek benim igin en degerli miras olurdu.”

Damla AkgUner'in yeni nesil liderlerin &zelliklerine dair de
bazi tespitleri var. Gelecegin liderligini buglintin bagari
kriterleri Uzerinden okumayan Akguliner'e gore hizla
degdisen diinyada liderleri farklilastiracak unsur, sahip
olduklari bilgi degil; 5grenmeye acikliklari ve degisim
karsisindaki geviklikleri olacak. “Belirsizlik icinde sagduyuyla
y6n bulabilmek, degisime hizla uyum saglayabilmek, farkii
bakis acilarini bir araya getirerek yeni distinme bigimleri
gelistirebilmek ve en 6nemlisi dogru sorulari sorabilmek
cok degerli” diyen AkgUner’e gére gelecegin liderleritam
da bu becerilerle 6ne ¢ikacak.

Bilginin &mrintn her zamankinden daha kisa oldugu bir
ddénemde, liderligi “her seyi bilen kisi” olmakla tanimlamanin
artik mumkudn olmadigini sdyleyen Akguliner, asll farki
yaratanin, 6grenmeyi hi¢ birakmayan liderler olduguna
inantyor. Ona gére gelecedin basaril liderleri, farkl
disiplinlerden beslenebilen, gesitlilidi yalnizca ekip yapisinda
degil dusUnce bigiminde de zenginlik olarak gbren ve
ekiplerini hazir cevaplarla degil, gUglU sorularla gelistirebilen
kisiler olacak.

Akgliner’in bu nedenle geng liderlere verdigi en

6nemli tavsiye de merak duygularini higbir zaman
kaybetmemeleri. “Kendinizi sadece uzmanlik alaninizda
gelistirmeyin. Merakinizi canli tutun” diyen Akguner,
gergek liderligin, tek bir alanda derinlesmenin 8tesinde;
farkli disiplinler arasinda anlamli bagdlar kurabilmek, yeni
perspektiflere acik kalabilmek ve bu gok yénlU bakig
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Esitlik odakl donisim
yolculugunda heniiz
yolun basinda olan
kurumlara ve is
dinyasina yeni adim
atan gen¢ kadinlara
vereceginiz “altin
tavsiye” var mi?
Kurumlara ilk tavsiyem su olur;
"Esitligi sadece rakamlarla dlcmeyin.”
Toplantilarda kim konusuyor? Kim
karar veriyor? Kim gelisim firsatlarina
ulasiyor? Kim terfi ediyor? Gercek
tablo bu sorularin cevaplarinda ortaya
akiyor.

Is hayatina yeni baslayan geng
kadinlara ise sunu soylemek isterim;
"Kendinizi tamamen hazir hissetmeyi
beklemeyin. Kendinize giivenin

ve goriiniir olmaktan cekinmeyin.

0 soruyu sorun, o fikri paylasin,
istediginiz pozisyona basvurun.”
insanlar cogu zaman tamamen hazir
olduklar icin degil, 6grenebileceklerine
inandiklar icin firsat yakahyorlar. Yol
boyunca gelisecek ve giicleneceksiniz.
Bazen firsatlar en hazir hissedenlere
dedil, cesaret edip adim atanlara
geliyor. Kendinizi geri planda tutmayin.

agisinthem kurumuna hem de
ekibine deger Ureten bir vizyona
dénUstUrebilmekten gectigine
inaniyor.

» “Sektériimiiz ve sirket
DNA’si geregi dontisiimiin
merkezindeyiz”

Damla AkgUner’e gére bugliniinis
dUnyasinda déntistim artik istisnai
bir stire¢ degil, hayatin dogal bir
pargasl. Teknolojinin bag déndUrtcU
hizla gelistigi bir ddnemde sirketler
de suirekli kendilerini yenilemek
zorunda kalyor. Bu degisim Kimi
zaman organizasyon yapilarini, kimi

zaman galisma bigimlerini, Kimi
zaman da galisanlardan beklenen
yetkinlikleri yeniden tanimiliyor.

Yemeksepetinin faaliyet gdsterdidi
sektor ve sirket DNA’sI geregi
doénUstimUn merkezinde yer aldidini
vurgulayan Akgtiner, bu degisimi
yalnizca yoneten degdil, aynizamanda
sahiplenen bir kurum olmanin
dnemine dikkat gekiyor: “Ozellikle
son dénemde yapay zeka bagsta
olmak Uzere teknolojide yasanan
gelismeler ve iginde bulundugumuz
pazarin dinamizmi nedeniyle
hem galisma bigimimizihem de
bakis agimizi strekli yeniliyoruz.
Buna paralel olarak organizasyon
yapimizi da stratejimizi en iyi sekilde
destekleyecek bicimde yeniden
sekillendiriyoruz” diyen AkgUner’e
gore, stirdurulebilir basarinin yolu;
degisime uyum saglamaktan degil,
degisimi kurum kultdrdntn ayriimaz
bir pargasi haline getirmekten
gegiyor.

* “Degisime kargi direnci

asmanin en etkili yolu, aciklik
ve seffaflik®

Damla AkgUner, degisim ve
doénUstim streclerinin sirket iginde
nasll karsilik buldugunu da yakindan
gbzlemleyen liderlerden biri. Ona
goére déntisimuUn énundekien
blyUk engellerden biri,insanlarin
yillardir benimsedigi galisma
aliskanliklarini geride birakmasinin
kolay olmamasi.

Galistigi kurumlarda en gok, eski
galisma bigimlerinden yeni galisma
bigimlerine gegis stireclerinde
direncle karsilagtiklarini belirten
AkgUiner, bunun kimi zaman
organizasyon yapisindaki
degisikliklerden, kimi zamanise
gunldk galisma rutinlerinin yeniden
sekillenmesinden kaynaklandigini
soylUyor"Benimigin bu direnci
asmanin en etkili yolu, alinan
kararlarin arkasindaki gerekgeyi
herkesle agik ve seffaf bir sekilde

paylagsmak” diyen Akglner, galistig
kurumu sahiplenen insanlarin,

bir kararin neden alindigini
anladiklarinda degisime gok daha
kolay uyum sagladigini ve sUirece
daha guclt sekilde dahil oldugunu
vurguluyor, Déntstimu kalici kilan
unsurun yalnizca dogru stratejiler
degil;insanlarin degisimin nedenini
anlayabildigi, kendilerini stirecin bir
pargasi olarak hissedebildigi gliven
ortamini olusturabilmek oldugunu
sOyleyen Akgliner'e gore liderligin
en énemli sorumiuluklarindan biri de
tam olarak bu gliveniinga etmek.

* “Firsat esitligi, kurumun
tlim karar alma siireglerine
yon veren temel bir kultir
meselesi”

Damla AkgUner'e gore sirketlerin
déntistm yolculugunda teknoloji,
strateji ve organizasyon kadar,
kurum kUItGrd de belirleyici bir rol
oynuyor. Bu kuitirtn en 6nemli
yap! tasglarindan biriise esitlik.
Akguner, strddrdlebilir bagarinin
ancak herkesin potansiyelini
ortaya koyabildigi kapsayici galisma
ortamlartyla mimkUn olduguna
inantyor.

“Esitlik politikalarinin kurum
performansina etkisinin kesinlikle
olumlu oldugunu distinGyorum”
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diyen Akgliner’e gére, 6zellikle
yUksek performans gdsteren
calisanlar icin adil ve liyakate dayali
bir galisma ortami hem gUglU bir
motivasyon kaynag olusturuyor
hem de kuruma bagliidi artiriyor.
Ona gore firsat esitligi, yalnizca
insan kaynaklarinin sorumlulugunda
yUrGttlen bir uygulama degil;
kurumun tUm karar alma
sUreglerine yén veren temel bir
kUItir meselesi.

Bu anlayisin Yemeksepetindeki
karsiiginin ise somut uygulamalar
olusturdugunu ve galisan
deneyiminin her agsamasinda esitlidi
desteklemeyi &nceliklendirdiklerini
belirten Akgliner; ise alm
stireglerinde final aday havuzunun
en az yarisinin kadin adaylardan
olugmasina 6zen gosterdiklerini
ifade ediyor. B&ylece hem
yeteneklere esit firsat sunmayi
hem de organizasyondaki

cinsiyet dengesini gliglendirmeyi
hedeflediklerini sdyllyonr,

Akguiner, kadin galisanlarin

kariyer yolculugunu yasamin
farklievrelerinde destekleyen
uygulamalarin da bu kdltirdn
6nemli bir pargasi oldugunun altini
giziyor. Yasal dogum iznine ek
olarak saglanan 40 gunlUk Ucretli
annelik izni, 0-6 yas arasindaki
¢ocuklarigin sunulan kres destegi
ve dogum izninden dénen galiganlar
aynideneyimi yasamis ekip
arkadaglariyla bulusturan MomBack
Mentorluk Programi, bu yaklasimin
en somut érnekleri arasinda yer
aliyor, Ayrica reglizni uygulamasiyla
da galisanlarin farkliintiyaclarini

gbzeten daha kapsayici bir galisma
ortami olusturmayi hedeflediklerini
belirtiyor.

¢ “Hedefim, kadinlarin
kendilerini ait hissedecekleri
kapsayici bir galisma kdilttir
olusturmak?®

Damla Akgliner’e gére firsat

esitligi, yalnizca iyi niyetle hayata
gegirilen uygulamalarla degil, diizenli
olarak 6lguilen ve gelistirilen bir
yénetim anlayistyla strdrulebilir
hale gelebilir. Bu nedenle esitlik
yaklasimini verilerle desteklediklerini
ve galisan deneyimini stirekli

analiz ettiklerini anlatan AkgUiner,
calisan bagliig anketlerini kadin

ve erkek galisanlar 6zelinde ayri

ayri degerlendirdiklerini, ortaya
¢lkan deneyim farkliliklarini analiz
ederek somut aksiyonlar aldiklarini
soylUyor. Bu yil da kadin galisan
bagliigini daha da gUglendirmek
amaciyla sirket iginde &zel bir proje
ekibi kurduklarini ve bu alanda yeni
uygulamalari hayata gegirdiklerini
ifade ediyor.

Ucret esitligiise Cizerinde en
hassasiyetle durduklari basliklardan
biri. Akgliner, dUzenli olarak
gerceklestirdikleri analizlerle ayni
isi yapan kadin ve erkek galisanlar
arasinda herhangi bir Gcret

farki olup olmadigini digttiklerini
belirterek, “BugUn itibariyla

kadin ve erkek galigsanlarimiz
arasinda herhangi bir Gcret farki
bulunmuyor” diyor.

Bu yaklasimin sonuglarini
organizasyonun yapisinda da
gordUklerini vurgulayan Akglner,

"En cesur hedefim; kadin liderligini ayrica
konusmaya ihtiyac duymadigimiz bir
noktaya ulasmak”

"Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda is dinyasinin
iistlenmesi gereken rol sadece firsat sunmak degil, bu
firsatlarin gercekien herkes icin erisilebilir olmasini soglamak.
Bence bugin en bijyiik engel actk aynmaliktan ziyade,
farkinda olmadan tasidigimiz dnyargilar. Bu nedenle
kurumlarin hem esit firsatlar yaratmasi hem de calisanlanina
yonelik egitimlerle bu 8nyargilann fark edilmesini ve zamanla
ortadan kalkmasini saglamast da biyiik Gnem tasiyor.
Benim en cesur hedefim ise bir giin kadin liderligini ayrica
konusmaya ihtiyac duymadigimiz bir noktaya ulasmak."

bugtin sirket genelindeki yénetici
kadrolarinda kadin temsil oraninin
ylzde 44, satis ekiplerinde ise
yUzde 46 seviyesinde oldugunu
paylasiyor. Ancak onunigin

basari yalnizca bu oranlaria sinirli
degjil. AkgUiner'e gdre asil hedef,
kadinlarin kariyerlerini uzun
soluklu bigimde stirdUrebilecekleri,
gelisim firsatlarina esit sekilde
ulasabilecekleri ve kendilerini
gergekten ait hissedecekleri
kapsayici bir galisma kulttrd
olusturmak.

"Kadin dostu bir marka olmak icin gisclii bir yonetim stratejisi kurmak gerek”
Damla Akgiiner'e gére kadin dostu bir marka olmak hem bir sosyal sorumluluk hem de bir ynetim stratejisi. Ancak bunun dncelikle giicli
bir ynetim stratejisi oldugunu diisiiniiyor. “Ciinkii farkh bakis agilarina sahip ekipler daha yaratia oluyor, miisteriyi daha iyi anlyor ve

daha salikl kararlar aliyor” diyen Akgiiner, dolayisiyla kadin dostu olmanin sadece dogru olani yapmak degil, ayni zamanda daha giicli
ve daha basarili organizasyonlar kurmak anlamina geldigine inaniyor. Bunun kurum performansina olumlu etkisini hem calisan bagliiginda
hem de ekiplerin iirettigi coziimlerin kalitesinde cok net gérdiigiinii de ifade ediyor.
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“Birakabilecegim
en degerh miras,

o\ o

1lham Verdlglm
msanlar”

(1

Beni en cok etkileyen liderler, bulunduklari dénemin
ihtiyaclarini dogru okuyabilen ve zor kararlari
dogru zamanda alabilen kisiler oldu. Oriak
dzellikleri, basaryr yalnizea kendi dénemleriyle
sinirl birakmamalar; kendilerinden sonra da
degjer iretmeye devam eden yapilar kurmalariyd.
Benim de en biiyiik arzum, cesur kararlar almaktan
cekinmeyen, sorumluluk Gstlenmekien kaginmayan
ve degjisime yon verebilen insanlarin yetismesine
katks saglamak. Ozellikle genc kadinlarin

kariyer yolculuklarinda kendi potansiyellerine
odaklanmalarini ve karar alma mekanizmalarinda
daha fazla sorumluluk iistlenmelerini grmek
benim icin biiyiik bir mutluluk olur.

Bu anlamda birakabilecegim en degerli mirasin
hayata gecirdig
insanlar olduunu diisinmek isterim. Birbir
hayatinda birakabilecegimiz kiiciik izlerin,

kariyer yolculugumuzca birikerek pozitif bir deger

yarattigina inaniyorum. ’ ’

Elif

Yener

ZORLU ENERJi CEO'SU
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“Asil Mesele Degisimi Okuyabilmek,
Ongorebilmek ve Ona Yon Verebilmek®”

Teknoloji, yapay zek3, iklim krizi, enerji glivenligi, jeopolitik gelismeler ve degisen beklentilerin
birbirini tetikledigi bir ortamda kurumlarin yalnizca degisime uyum saglamasini yeterli bulmayan
Zorlu Enerji CEQ’su Elif Yener, asil meselenin bu degisimi okuyabilmek, 6ngdrebilmek ve ona yén
verebilmek olduguna inaniyor. Yener, liderligin en dnemli sorumlulugunu ise, insanlarin éntndeki

belirsizlikleri tamamen ortadan kaldirmak degil ortak bir yén duygusu olusturmak seklinde
tanimliyor.

nerji gibi geleneksel olarak erkek egemen kabul

edilen bir sektérde Ust dlizey liderlik Ustlenerek

cesitlilik, kapsayicilik ve toplumsal cinsiyet esitligi

konularinda guclu bir rol model olusturan Zorlu Eneriji

CEO'su Elif Yener; finans, strateji, is gelistirme ve enerji

sektdérindeki 20 yill agkin deneyimini strdtrdlebilirlik
ve dijital ddntistim vizyonuyla birlestiren bir lider.

Sektdrun en dikkat geken Ust dlizey kadin yéneticilerinden biri
olan Yener igin dénUsuim; kurumlarin yalnizca belirli araliklaria
gUndeme aldiklari gegici bir stireg degil, is yapma bigiminin dogal
bir pargasl. Teknoloji, yapay zeka, iklim krizi, enerji glvenligi,
jeopolitik gelismeler ve degdisen beklentilerin es zamanli olarak
birbirini tetikledigi bir ortamda kurumlarin yalnizca degisime
uyum saglamasini yeterli bulmayan Yener, asil meselenin bu
degisimi okuyabilmek, 8ngdrebilmek ve ona yén verebilmek
oldugunainaniyon.

Enerji sektdrinin bu déntstimitn en giglU hissedildigi
alanlardan biri olduguna dikkat geken Yener, dUisUk karbonlu
ekonomiye gegis, dijitallesme, akilll enerji sistemleri ve yeni
teknolojilerin sektdrin sinirlarini yeniden gizdigini vurguluyor.
Uzun vadeli deger yaratma kapasitesi, degisime uyum hiz),
yenilik Gretme yetkinligi ve stirdtrulebilir blyUme anlayiginin
kurumlarin rekabet glctnU belirleyen temel unsurlar haline
geldigini sdyleyen Yener'e gére, dontisimu teknoloji yatirimlar
ile sinirlamak yerine stratejiyi, kurum kalttrdnd, yonetim
sekKilini ve insan kaynagdini bu dogrultuda ayni hedef etrafinda
bulusturabilmek gerekiyor.

Iste bu yolculukta karsilikl glivenin; insanlarin fikir Gretme
cesaretini, birlikte 6grenme istegini ve sorumluluk alma
motivasyonunu gliglendirdigine inanan Yener, kalici dontstmin
de tam olarak bu zeminde mMUmkuin olduguna dair géristnt

su stzlerle pekistiriyor; “Liderligin bugtin Ustlendidi rol, gelecegi
tahmin etmekten ¢cok kurumu farkl senaryolara hazirlamaktir.
DénlstimUn belirli bir sonu yok; stirekli dgrenen, gevikligini
koruyan ve degisimi kurum kUltUrdntn ayrilmaz bir pargasi

héaline getiren organizasyonlar gelecegdin dlinyasinda kalici
deger yaratacak.”

Elif Yener'e gére belirsizlik ddnemlerindeki en blyUk risk,
yanlis karar vermekten gok karar almaktan kaginmak.
CUnkU degisim beklemiyor ve bu nedenle kurumlarin da
ayni geviklik ve kararliikla hareket etmesi gerekiyor. Bdyle
dénemlerde kisa vadeli gelismelerin étesine bakabilmek
bUyUk &nem tasiyor.

Enenji sektérintn de bunun en somut érneklerinden
biri oldugunu aktaran Yener, sirket yatirimlarini ginltik
kosullara gére sekillendirmek yerine uzun vadeli deger
yaratma anlayislyla ele aliyor. Yener, Zorlu Enerj’nin
yenilenebilir enerjiye, dijitallesmeye, enerji altyapisina ve
Ar-Ge odakli teknolojilere gergeklestirdigi yatirmlarin
temelinde de bu vizyonu hayata gegirmeye blyUk dnem
veriyon,

o “Slrdirdlebilir bagarinin temelinde insan, kurum
kiiltliirli ve ortak amacg etrafinda kenetlenebilen
ekipler var”

Zorlu Enerji CEO’su Elif Yener igin yeni nesil liderlik; cevaplari
veren kisi olmaktan ¢ok, dogru ortami olusturan Kisi
olmak anlamina geliyor. Ona gére is dUnyasi artik tek

bir uzmanlik alaniyla yonetilemeyecek kadar karmasik.
Enerji donlisiimUnden yapay zekaya, iklim politikalarindan
jeopolitik gelismelere kadar pek gok baglik aynianda
sirketlerin gindemini belirliyor. Bdyle bir ortamda liderin
en dnemli gdrevinin; farkl disiplinleri ayni hedef etrafinda
bulusturabilmek, insanlarin birbirinden 6grenmesini
saglayacak kultlirt olusturmak ve ortak akl harekete
gecirmek oldugunu vurgulayan Yener'in kendi liderlik
yolculugundaki en 6nemli degisim de bu bakis agislyla
gergeklesmis.

Yener, CEO olarak stirdtirdlebilir bagarinin temelinde
insanlarin, kurum KUltrindn ve ortak amag etrafinda
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bulusabilen ekiplerin yer aldigini giclt
bigimde deneyimlemis. Gdreve basladigi
ilk ddnemde mUmkUn oldugunca gok
calisaniyla bir araya gelmeye, onlari
dinlemeye ve kurumun nabzini sahada
hissetmeye galisan Yener, liderligin en
Onemli sorumlulugunun, insanlarin
OnUndeki belirsizlikleri tamamen
ortadan kaldirmak degil ortak bir yén
duygusu olusturmak olduguna inaniyor.
CUnkU ona gére kurumun nereye
gittigini bilen, aldigi kararlarin amacini
anlayan ekipler degisime gok daha guglu
sekilde sahip ¢ikiyor.

* “insan odakh doniisimii
hizlandiran bir lider olarak
hatirlanmayiisterim®

“Yillar sonra geriye dénUp bakildiginda,
insan odakl ddntsumU hizlandiran ve
uzun vadeli deger yaratma anlayigindan
taviz vermeyen bir lider olarak
hatirlanmayi isterim” diyen Yener, liderlik
kariyerinde edindigi deneyimi séyle
anlatiyor;

“Liderlik stirekli 6grenmeyi gerektiriyor.
BugUn higbir yénetici tek basina buttin
cevaplara sahip olamaz. Buna karsilik
gUglt sorular sorabilir, farkl bakis
acllarini bir araya getirebilir ve insanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikaracak ortami
olusturabilir. Bence gelecegin liderlerini
aylracak en &nemli dzellik de tam
olarak bu olacak. Ozellikle enerji gibi
dénUstiimun merkezindeki bir sektérde
teknik bilgi kadar empati kurabilmek,
iletisim kanallarini agik tutabilmek ve
glven duygusunu guglendirebilmek

de liderligin ayrilmaz pargalari haline
geliyor. GUinkU insanlar 8nce kendilerini

ait hissettikleri kurumlara katki
sunuyor, ardindan o kurumlari birlikte
dénusttrtyor.”

o “Esitlik, kurumlarin gelecege
hazirlik kapasitesini artiran
6nemli bir yénetim yaklagimi”

Elif Yener hem sektérinde hem de
Zorlu Enerjide ddnUsUme ydn verirken
esitlik ilkesini de yénetim anlayisinin
ayrilmaz bir pargasi olarak hayata
gegciriyor: Esitligi kurum kUlttrdnin
yalnizca sosyal bir sorumlulugu dedgil,
stratejik bagarinin temel unsurlarindan
biri olarak goren Yener'e gore; farki
deneyimlerin, farkl bakis acilarinin ve
farkl yagam hikayelerinin bir araya
geldigi ekipler daha guiclti analizler
yapiyor, daha yaratici gozUmler Uretiyor
ve degisen kosullara gok daha hizli uyum
saglayabiliyor.

Bu yaklasimi yalnizca Zorlu Enerjidekiise
alim suiregleriyle sinirlamayan, kariyer
gelisiminden liderlik programlarina,
yetenek ydnetiminden galisma
kUlttrine kadar tUm stireglerde

firsat esitligini destekleyen bir anlayis
benimseyen Elif Yener, “Amacimiz,
kadinlarin organizasyonun her
kademesinde potansiyellerini ortaya
koyabilecekleri, karar sUreglerine etkin
bigimde katilabilecekleri ve gelisim
firsatlarina esit erisebilecekleri bir
galisma ortami olusturmak. Bana gére
esitlik, kurumlarin gelecege haziriik
kapasitesini artiran énemli bir ydnetim
yaklasimi. GUnkU déntsum, farki
seslerin duyuldugu ve herkesin katki
sunabildigi organizasyonlarda gok daha
gUglU karsllik buluyor.”

o fKapsayicilik kurumun
karakterini belirleyen temel
unsurlardan biri”

Elif Yener, kadin dostu marka olurken
sosyal sorumluluk ve ydnetim stratejisi
kavramini birbirinden ayirmayi gok
dogru bulmuyor. Farkli bakis agilarinin
bulundugu ortamlarda kararlarin
zenginlestigine, risklerin daha genis
perspektifle degerlendirildigine ve gok
daha saglikli sonuglar ortaya giktigina
inanan Yener'e gore kadin dostu bir
kurum olmak, kadin galisan sayisini
artirmanin étesinde bir anlam tagiyor.
Firsatlara erigimin, kariyer gelisiminin
ve liderlik yolculugunun herkes igin
esit sekilde desteklendigi bir yapi
olusturmayi gerektiriyor. “Boyle bir
kUltGr kuruldugunda yalnizca kadinlar
kazanmaz; kurum da daha gUiglt 8grenir,
dahaisabetli karar alir ve gelecege
daha saglam hazirlanir” diyen Yener, bu
nedenle kapsayicilidi bir proje olarak
degil kurumun karakterini belirleyen
temel unsurlardan biri olarak gdriyor.

Bu yaklasimini Zorlu Enerjinininsan

ve kurum kultGrine de yansitan Elif
Yener, bugtin ylizde 21 seviyesinde

olan kadin galisan oranini 2030 yilina
kadar yUzde 30'a gikarmayi hedefliyor.
Ancak bu hedefi yalnizca sayisal bir
basari gdstergesi olarak gérmuyor.
Asllamaglarinin, kadinlarin teknik
pozisyonlarda, liderlik rollerinde ve karar
alma mekanizmalarinda daha guglt
temsil edildigi kapsayici bir organizasyon
yapisi olusturmak oldugunu vurguluyor.

Bu vizyonu kurumsal taahhtlerle de
destekleyen Yener; Zorlu Enenjinin

Kurumunuzda degisime yon verirken karsilustigimz en biiyisk diren¢ ne oldu,
bunu nasil astimz? :
Déniisiimiin 6niindeki en bijyiik engelin degisim isteksizligi oldugunu diisinmiyorum. Insanlar cogu zaman belirsizlige direnc

gosteriyor. Degisimin kendisinden cok, sonunda nasil bir tabloyla karsilasacaklarini bilememek onlan tedirgin ediyor. Bu nedenle
onceligimiz degisimi anlatmaktan énce, degisimin neden gerekli oldugunu, nasil deger yaratacagini ve herkesin bu yolculukiaki roliinii
actk bicimde paylasmak oluyor. Insanlar neden degistigini bildikleri, kendilerini bu siirecin bir parcasi olarak gérdiikleri doniisimlere

cok daha giiclii sekilde sahip cikiyor.
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Birlesmis Milletler Kadinin GUglenmesi
Prensiplerinin (WEPS) imzacisi
olmasini, YUzde 30 KultbU Turkiye'nin
kurucu Uyeleri arasinda yer almasini ve
Akilll Hayat 2030 vizyonu kapsaminda
hayata gegirilen Esit B'Hayat yaklagimini
bu kararliigin somut yansimalari
arasinda gosteriyor.

Bununla birlikte Liderlikte Kadin

YUz'l, FutureFem, ZExperience ve
Enenjimiz Esit gibi programlarla geng
kadinlarin egitimden istihdama, liderlik
gelisiminden kariyer yolculuklarina
kadar uzanan sUreclerini desteklemeye
devam ediyor.

+ “ig diinyasl, cesaret veren
uygulamalari yayginlastirip
firsat esitligini gliclendirmeli®

Elif Yener’e gbre toplumsal cinsiyet
esitligi, yalnizca sosyal bir sorumluluk
baslidi degil; Ulkelerin ekonomik
potansiyelini,inovasyon kapasitesini ve
sUrdUrdlebilir kalkinmasini dogrudan
etkileyen stratejik bir konu. Bu nedenle
is dUinyasinin Ustlenmesi gereken roltin,
sirketlerin kendi sinirlarinin gok étesine
uzandigina inaniyon.

Sirketleri yalnizca istihdam yaratan
yapllar olarak degil; rol model

olusturan, kariyer tercihlerini etkileyen
ve toplumsal déntstime yon veren
kurumlar olarak tanimlayan Yener, bu
bakis agisini su sézlerle ifade ediyor;

“Bir geng kadin, karsisinda basaril kadin
muUhendisleri, yoneticileri ve CEO’lari
gbrdigunde kendi potansiyeline

¢ok daha guglt inaniyor ve kariyer
hedeflerini daha cesurca sekillendiriyor.
Bu nedenle gérinritik, mentoriuk ve
firsat esitligi, gelecegde yapilan en degerli
yatirmlar arasinda yer aliyor.”

Bu anlayisla Zorlu Enerji'de geng
kadinlarin editimden is hayatina uzanan
gelisim yolculuklarini destekleyen
programlara blyUk énem veren Elif
Yener’e gbre, gliglenen her kadin
yalnizca galistigr kuruma deger
katmakla kalmiyor; gevresine ilham
vererek yeni rol modellerin yetismesine

de katki sagliyor. “Toplumsal cinsiyet
esitliginde kalictilerleme; kamu,
6zel sektdn, egitim kurumlari ve
sivil toplumun ortak sorumluluk
Ustlendigi gUglU bir ekosistemle
mMUmMkAn” gérasunt savunan Yener,
is dUnyasinin bu déntstimde 8ncd bir
rol Ustlenmesi gerektigine inaniyor.
Ona gore sirketler, cesaret veren
uygulamalari yayginlagtirmall, firsat
esitligini glglendirmeli ve kapsayici
liderlik anlayisini kurumsal kGltdrin
ayrilmaz bir pargasi haline getirmeli.
CUnkU daha adil, daha kapsayici ve daha
sUrdUrulebilir bir gelecek ancak ortak
bir cabayla inga edilebilir.

* “Esitligi, is yapis bigiminizin

ayrilmaz bir parg¢asi yapin®

Elif Yener'e gore esitlik,insan kaynaklari
politikasi ya da sosyal sorumluluk baglg
olmanin &tesinde, is yapis bigiminin
ayrilmaz bir pargasi olmall. GUnkU
kurum KUItardnd belirleyen, strateji
belgelerinden gok, her gtin alinan
kararlar. Bu nedenle esitlidi yalnizca bir
hedef olarak tanimlamak degil, karar
alma sUreglerinin dogal pargasi haline
getirmek gerekiyon,

Bu anlayisla kurumlara ilk olarak,
esitligi bir hedef seklinde tanimlamakla
yetinmemelerini 6neren Yenern,

“Asil 6Gnemli olan, bu yaklasimi karar
alma stireglerine, liderlik gelisimine,

ise alimdan kariyer planlamasina
kadar tUm uygulamalarin dogal bir
pargas! haline getirebilmek. Kulttr,
gunldk kararlarla sekillenir" ifadelerini
kullaniyor

Geng kadinlara da ilham veren
mesajlar paylasan Yener, kariyer
yolculugunda toplumsal kaliplarin
degil, bireysel potansiyelin belirleyici
olmasi gerektigine inaniyor. Ona gére
liderlik, bir unvanla baslayan degil;
sorumluluk alma cesareti, 6renmeye
aclkliik ve bagkalarinin gelisimine

katki sunma istegiyle sekillenen bir
yolculuk. “Firsatlar her zaman hazir
halde karsimiza gikmayabiliyor. Bazen
ofirsatlari cesaretle talep etmek,

“Farkh disiplinler
arasinda kopri
kurabilen yoneticiler
one akacak”

Elif Yener, gelecegin liderlerini
ayiracak en dnemli zelligin, farkl:
bilgi alanlar arasinda anlamh baglar
kurabilme yetenegi olacagina inanan
bir ydnetici. Bilgiye ulasmanin artik
her zamankinden daha kolay oldugunu
soyleyen Yener, oniimiizdeki donemde
liderligi belirleyecek unsurlan su
sozlerle degerlendiriyor;

“Dijital diinyada artik pek cok

veriye hizlica ulagilabiliyor ve analiz
edebiliyoruz. Buna karsilik hangi
bilginin gercekten dnemli oldugunu
ayirt etmek, birbirinden bagimsiz
goriinen gelismeleri ayni cercevede
degerlendirmek ve dogru zamanda
dogru karan verebilmek insanin en
giiclii avantaji olmaya devam edecek.
Liderler artik yalmizca kendi uzmanhk
alanlarina hakim kisiler arasindan
ckmayacak. Teknolojiyi anlayan,
finansi okuyabilen, insani merkeze
alan ve farkh disiplinler arasinda
koprii kurabilen yéneficiler one
ctkacak. Bana gére gelecegin liderleri,
en cok bilenler degil en dogjru sorulan
sorabilen, farkh bakis acilarini ortak
bir hedef etrafinda bulusturabilen ve
belirsizlik icinde saghkh karar alabilen
kisinin liderligi olacak.”

bazen de onlari birlikte inga etmek
gerekiyor” diyen Yener, gelecegdin
is dUnyasinda kalicl etki yaratacak
liderlerin yalnizca kendi bagari
hikayelerini yazanlar arasindan
Gglkmayacagina inaniyor. Yener'e
go6re arkalarindan yeni liderler
yetistiren, baskalarina alan agan ve
birlikte bUyUmeyi mimkun kilan
liderler kalici etki yaratacak.
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“Kadinlarin ekonomik
bagimsizhk kazandig
bir kultur, toplumsal
donusumun anahtaridir”

e

Kisisel olarak ilk

Caliskanligim, yil

kendi hayatlarini sel

sahip olduguna dair inancami ondan aldim.

Bunun yaninda beni tek bir liderden cok,

kadin hareketinin kolekfif miicadelesi etkiledi.

KAGIDER'in yani sira Turklye oropt

Kuligpleri Federasyonu (TSKF]

Kadinlar De ‘ \

Destel e ER)
iiger sivil toplum kuruluslan, kadinlarin

ekonomlk ve sosyul utldun gudenme5|

icin yirittiikleri calismalarla bakis acimin

sekillenmesinde nemli rol oynad:. SEDEFED

ve TURKONFED ise farkl: sekfdrleri ortak

hedeflerde bulusturabilen is birligi kiiltiiriiniin

doniistiiriicii etkisini gosterdi.

orin
imus olmak

steri ete bagl kalmadig;

kurumlunn hedeﬂenne kurullurlnu ve

yonefisim yapilarina yerlestigi bi

olusmasina katkimin hati

en anlamii | I'dU.

SEKTﬁREL DERNEKLER FEDERASYONU
YONETIM KURULU BASKANI
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“Liderin Yaklagsimi ‘En Dogru Karari
Birlikte Nasil Uretiriz?’ Olmali”

Sektorel Dernekler Federasyonu (SEDEFED) Yénetim Kurulu Baskani Emine Erdem’e gére
dénlsum, yalnizca araglari degistirmekten degil, galisma kiltirinid ve deger tGretme anlayisini
yeniden sekillendirmekten gegiyor. Belirsizlik dénemlerinde liderin temel gérevinin galiganlarin

y6n duygusunu korumak oldugunu vurgulayan Erdem, gelecegin liderligini ise farkl uzmanliklari
bir araya getirerek “En dogru karari birlikte nasil tretiriz?” sorusunu sorabilen kapsayici bir
anlayis olarak tanimliyor.

rdem Holding Yénetim Kurulu Uyesi ve Hukuk

Danigmani olarak 1985 yilindan bu yana gérev

yapan Emine Erdem, kariyerinin énemli bir

boIiMUNU kadinlarin is hayatindaki konumunun

glgclendirilmesi, girisimcilik ve firsat esitligi

alanindaki sivil toplum galismalarina adayan bir
lider. Ttrkiye Kadin Girisimciler Derneginde (KAGIDER)
2013 yilindan itibaren ydnetim kurulu Gyeligi yapan ve
2019-2023 yillari arasinda KAGIDER Baskanligi gérevini
Ustlenen Erdem, 2021 yilindan bu yana ise Sektorel
Dernekler Federasyonu (SEDEFED) Baskanlhigrni yGrttlyor.,
Ayni zamanda TURKONFED Bagkan Yardimciligi ve Global
Entrepreneurship Network TUrkiye (GEN TR) Baskan
Yardimciligi gérevierini de stirdtrtyor.

Sivil toplum ve is dlinyasinda bdylesi yetkinlige sahip

Emine Erdem igin déntisUmun anlami ise, yalnizca teknoloji
yatirimlari yapmak veya mevcut stirecleri dijital araglarla
hizlandirmaktan ibaret degil. Ona gére gergek bir dontsim;
kurumlarin is yapis bigimlerini, karar alma kdltarlerini,insan
kaynagina yaklasimlarini ve basari élgUtlerini de yeniden
degerlendirecek kadar guiclt olmali.

SEDEFED olarak déntisimu dijital, yesil ve toplumsal
doéntstm olmak tizere g temel baslikta ele aldiklarini

ifade eden Erdem, dontsUm sUreglerinin merkezine

ise gliveni yerlestiriyor. “insanlar neden degismeleri
gerektigini anlamaz, stirecin adil ylrattldigline inanmaz ve
goruslerinin dikkate alindigini hissetmezse déntstim kalic
olamaz” diyen Erdem, degdisimi yukaridan alinan bir karar
olarak degjil; calisanlarin, Gyelerin ve paydaslarin birlikte
6grendigdi, katki sundugu ve sorumluluk Ustlendigi katilimci
bir stireg olarak degerlendiriyor. Ona gére gergek déntsim,
yalnizca kullanilan araglarin degismesiyle degil, kurumlarin
aliskanliklarini, galisma kulttrdn ve deger Uretme anlayisini
yeniden sekillendirmesiyle mUmkUn oluyor.

o “Lijden, belirsizlik donemlerinde insanlarin yon
duygusunu kaybetmesini 6nleyebilmeli”

Bir lider olarak Emine Erdem igin, belirsizliklerin ve hizli
degisimlerin oldugu bir diinyada déntistimu ydnetmek,
gelecegi eksiksiz bigimde tahmin etmekten ¢ok, farkli
ihtimallere hazirlanabilecek gevik ve dayanikli bir kurum
olusturmak anlamina geliyor. “Belirsizlik ddnemlerinde
liderin g6érevi, yalnizca riskleri azaltmak degildir; insanlarin
y&n duygusunu kaybetmesini énlemek ve kurumun
hangi degerlerden higbir kosulda vazgegmeyecedini
aclkga ortaya koymaktir” géristiint destekleyen Erdem,
hizl karar almanin elbette Snemli olduguna, ancak

yanlis bir karari hizll almanin da higbir kuruma avantaj
saglamayacagina inaniyor. Bu nedenle liderlere hizin yani
sira veriye, istisareye, etik degerlendirmeye ve insan
odakli bir yaklagima da énem vermelerini tavsiye ediyor.

Emine Erdem, geleneksel liderlikten yeni nesil liderlige
gegisle birlikte degisen yénetim anlayisini yakindan
gbzlemleyen bir ydnetici. Ona gére geleneksel liderlik
anlayisl; kontrol etmeyi, tim cevaplara sahip olmayi ve
kararlari merkezde toplamayi esas alirken, yeni nesil
liderlik dogru sorulari sorabilmeyi, farkli uzmanliklar

ayni masada bulusturmayi ve karar alma kapasitesini
kurumun geneline yaymayi gerektiriyor, GUnUimuzin
giderek karmasiklagsan duinyasinda bir liderin her konuda
uzman olmasinin MUmkudn olmadigini vurgulayan Erdem,
hiyerarsik liderlikten kapsayici ve yeni nesil liderlige dogru
en 6nemli kirilma noktasini, “Yetki bende oldugu igin

karar veririm” anlayisindan “En dogru karari birlikte nasil
Uretiriz?” yaklasimina gegis olarak tanimliyor.

e “Degisime hizla uyum sagdlayin; fakat hiz ugruna
insani, adaleti ve degerlerinizi geride birakmayin®

Yeni nesil liderlerin en guiclt kasinin 6grenme ve uyum
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saglama gevikligi olacagina inanan
Emine Erdem igin geviklik, yalnizca

hizll hareket etmekten ibaret degil.

Erdem’e gbre gercgek geviklik;
bilgiyi dogru degerlendirebilmek,
degisen kosullari stizgegten
gegirebilmek, gerektiginde

kOKIU kabullerden esneyip

yOn degistirebilime cesaretini
gosterebilmek anlamina geliyor.

Teknolojinin ve yapay zekanin hizla
gelistigi bu yeni cagda, liderlerin
teknoloji okuryazarliklarini
artirmalarinin kaginilmaz bir
gerekililik oldugunu belirten
Erdem, teknolojinin dtesindeki
insani yetkinliklerin de altini
dnemle giziyor. insan iliskileri,
etik muhakeme, empati ve farkl
goérugleri ortak bir vizyonda
bulusturabilme yetenegdinin

her zamankinden daha kritik
hale geldigini vurgulayan

Erdem, gelecegin liderlerine

ise su zamansiz mesaijl veriyor;
“Degisime hizla uyum saglayin;
fakat hiz ugruna insani, adaleti ve
temel degerlerinizi asla geride
birakmayin.”

Her lider gibi Emine Erdem’in
gelecege birakmak istedigi bazi
manevi miraslar da var. Erdem
igin iz birakmak, yalnizca bir basari
hikayesi yaratmak degjil, insanlarin
hayatinda ve is dUnyasinda

kalici bir kapasite olusturacak
sistemler kurabilmek demek.
Birakmak istedigi en 6nemli
mirasi, dijital ve yesil ddniisimun
toplumsal ddntisUmden ayri
dlsuintlemeyecedi anlayisinin

"Masada yeriniz yoksa, davet edilmeyi heklemeyin”

yerlesmesi olarak tanimlayan
Erdem, kadinlari ve gengleri
doénlstmuUn yalnizca yararlanicisi
degil, teknoloji ve strdtrulebilirlik
politikalarinin tasariminda

aktif rol alan aktérler olarak
konumlandiriyor. Bu konuda

pek ¢ok galisma yapan Erdem,
depremden etkilenen dértilde
kadin girisimcileri temiz enenji
¢6zUmleri alaninda destekleyen
projeleri ve galisma hayatinda
insan haklarini guglendirmeye
yonelik galismalarini bu yaklagimin
somut érnekleri olarak gdsteriyor,
Sektdr temsilcileriile teknoloji
Ureticilerini bir araya getirerek
ihtiyaglara yonelik gézUmler
gelistiriimesini saglayan galismalar
da iste bu vizyonun bir pargasini
olusturuyor.

* “Bizim i¢in esitlik; herkesin
potansiyelini 6zglirce
ortaya koyabildigi kapsayici
bir galisma ortami
yaratmak demek®

Emine Erdem’in kurum
kUltbrdnde yonetisim anlayisinin
vazgegilmez unsurlarindan biri
de esitlik. Bagkanhgini yaritttgu
SEDEFED'de esitligi tek bir politika
alani olarak degil; kadinlarin karar
alma mekanizmalarindaki temsili,
galisma hayatinda insan haklari,
girisimcilik, mesleki gelisim ve
firsatlara esit erisim gibi birbirini
tamamlayan basliklarla ele alan
Erdem, galigmalarinin odaginda
kadinlarin is dinyasinda ve karar
mekanizmalarinda daha guiglt
sekilde temsil edilmesinin yani
sira ekonomik gtice, girisimcilik

ekosistemine, karar yetkisine,
mesleki aglara ve gelisim
olanaklarina erigimlerinin
gUglendirilmesi oldugunu
vurguluyor.

Yénetim Kurulu Uyesi oldugu
GENPA'da da esitligi kurum
kUltirinun odagina yerlestiren
Emine Erdem, kapsayici galisma
ortamini stratejik bir 6ncelik olarak
tanimliyor: Esitlige yaklasimlarini
ve bu alandaki somut adimlarini
Erdem su sdzlerle ifade ediyor:
“Bizim igin esitlik; herkesin
firsatlara adil bigimde erisebildigi,
potansiyelini 6zglrce ortaya
koyabildigi kapsayici bir galisma
ortami yaratmaktir, WEPs imzacis,
UN Global Compact Uyesi ve
KAGIDER FEM (Firsat Esitligi
Modeli) sertifikasi sahibi bir kurum
olarak bu yaklagimi k&gt Gstinde
bir taahht degil, sahadaki somut
uygulamalarla destekledigimiz
stratejik bir sorumluluk olarak
gbérilyoruz. ise alim ve kariyer
gelisim stireglerimizde seffaf ve
adil sistemler yUrittyor; kadin
calisanlarimizin ¢zellikle liderlik ve
teknik rollerde daha glglt temsil
edilmesini hedefliyoruz. KAGIDER
basta olmak Uizere degerli
paydaslarimizla kurdugumuz is
birlikleri sayesinde hem kurumsal
farkindaligi artiriyor hem de
kUresel dlgektekiiyi uygulamalari
kendi organizasyonumuza entegre
ediyoruz. Esitligi tim is yapis
bigimlerimizin merkezine koyarak,
onu surdtrdlebilir basarimizin

en glglt temeli kilmaya devam
edecegiz.”

Is diinyasina yeni adim atan geng kadinlara seslenen Emine Erdem, su degerli tavsiyelerde bulunuyor; “Genc kadinlara dnerim,
kendi yetkinliklerini kiicimsememeleri, talep etmekten ve gdriniir olmaktan cekinmemeleri. Profesyonel iliski aglarini kariyerlerinin

ilerleyen donemine birakmasinlar; mentorlarla calissinlar, finansal ve dijital okuryazarhklarini gelistirsinler ve yapay zeka araclarini
etkili bicimde kullanmay: dgrensinler. Temel tavsiyem ise su; masada yeriniz yoksa davet edilmeyi beklemeyin; yetkinliinizi gelistirin,
soziiniizii soyleyin, dayamisma kurun ve o masanin yapisini degistirmekten cekinmeyin.”
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Emine Erdem igin kadin dostu

bir marka olmanin da belirli
gerekKlilikleri var. Ona gére kadin
dostu marka olmak, yalnizca bir
sosyal sorumluluk yaklasimi degil,
dogrudan bir yénetim, yetenek

ve rekabet stratejisi. Kadin dostu
bir markanin, kadinlarr musteri
olarak gérmesinin yani sira

is yasaminin her agsamasinda

deger Ureten paydaslar olarak
gbrmeyi; galisan, yonetici, girisimci,
tedarikgi ve karar verici rollerinde
karsilastiklari engelleri ortadan
kaldirmayi hedeflemesi gerektigine
deginen Erdem, bu yaklagimin
kurum performansina etkilerini;
“Seffaf terfi kriterleri, esit Ucret,
erisilebilir bakim destegji, esnek
calisma modelleri ve gUvenli sikayet
mekanizmalari nitelikli galisanlarin
kurumda kalmasini destekler: Esitlik
politikalari galisan bagliligina, kurum
itibarina, inovasyon kapasitesine ve
yetenek gekme glictne katki saglar.
Bu nedenle esitlik bir maliyet kalemi
degjil, uzun vadeli deger Uretme ve
kurumsal dayaniklilik yatirimidir”
seklinde 6zetliyor.

* “Gelecek10 yiliginen
bliyiik beklentim, yonetim
kurullarinda kadinlarin tam
esit temsile ulagiimasidir®

Emine Erdem, esitsizlikleri
ortadan kaldirabilecek en stratejik
aktéridn is diinyasi olduguna
inanan bir lider. Toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda sirketlerin
rolUnun yalnizca yasal mevzuata
uymak ya da sosyal sorumluluk
projelerini desteklemekle sinirl
kalamayacagdini vurgulayan Erdem;
ise alim, adil Gcretlendirme, terfi,
yonetim kurulu yapisi ve tedarik
zinciri kararlarinin devasa bir
ekonomik ve toplumsal déntistim
glicu tasidigina dikkat gekiyor.

Hem &zel sektérde hem de sivil
toplum alaninda uzun yillara
dayanan deneyimiyle, esitlik
odakl déntstm yolculugunun

“Liderlik, birlikte etki yaratabilen bir
yapi kurmakhir”

Kendi liderlik yolculugunda hukuk, is dinyasi ve sivil toplumun
farkli dinamiklerini deneyimleyen Emine Erdem, sivil toplumda
yalnizea unvanla liderlik edilemeyecegine; insanlar ortak bir
amag etrafinda ikna etmenin, giiven olusturmanin ve farkl
gorisleri bir arada tutmanin da gerekli olduguna vurgu yapiyor.
Erdem, liderligin en dnemli gdstergesini ise ‘tek basina giicli
goriinmek degil, baskalarinin da sorumluluk alabildigi ve liderlik
gelistirebildii, birlikte etki yaratabildigi bir yapi kurmak’ olarak
dzefliyor.

henlz baginda olan kurumlara

da yol gésteren Emine Erdem’in
kurumlara ilk dnerisi; blUyUk
hedefler ve kampanyalar
aglklamadan dnce meveut
durumlarini dirdst bigimde
slemeleri yoniinde. ise alimdan
Ucret politikalarina, terfiden
yonetim temsiline kadar tim
verilerin incelenerek esitsizligin
kaynaginin tespit edilmesi
gerektigini vurgulayan Erdem, bu
sUrecin yalnizca kadin galisanlara
egitim vermeye indirgenmemesi
gerektigini; asil hedefin yoneticilerin
karar alma bigimlerini, kurumun
sistemlerini ve temel isleyisini
donUstirmek olmasi gerektiginin
altini giziyor,

Sirketlerin “esit ise esit Ucret”
ilkesini titizlikle uygulamasi ve Ucret
araliklarini dizenli Slgmlemesi
gerektiginin altini gizen Erdem,
6numMuUzdeki 10 yila dair en dnemli
beklentilerini ise su sekilde siralyor:
“Gelecek 10 yiligin en bUylk arzum,
temsil ettigimiz ekosistemdeki
yOnetim kurullarinda en az ligte

bir kadin temsilinin asgari standart

Cesitlilik ve
kapsayialik,
SEDEFED’in
stratejisinde nasil bir
yer tutuyor?

Cesitlilik farkli insanlarin ayni
ortamda bulunmasiysa, kapsayialik
bu toplulugun deneyimlerinin ve
gorislerinin kararlan gercekien
etkileyebilmesi demektir. Bizim icin
mesele yalnizea kadinlarin calisma
hayatina daha fazla kahlmasi
degil: sektor derneklerinde,
yonetim kurullarinda, girisimeilik
ekosisteminde ve ekonomide

karar mekanizmalarinda daha
fazla séz sahibi olmasidir. Ayni
sekilde genclerin, farkh bélgelerde
yasayanlarin ve firsatlara erisimi
sinirh gruplarin da déniisiim
siireclerine dahil edilmesi gerekiyor.
Oniimiizdeki donemde kadinlarin
ozellikle teknoloji, enerji, lojistik ve
sanayi gibi déniisiimiin merkezindeki
sektdrlerde daha fazla yer almasini
destekleyen proje ve is birliklerini
artirmak istiyoruz.

haline gelmesi ve nihayetinde tam
esit temsile ulagiimasidir. Bunun
yani sira kadinlarin dijital ve yesil
déntistimuin yUksek katma degerli
alanlarinda, teknoloji girisimlerinde
ve stratejik karar organlarinda
Slgulebilir bigimde daha fazla

yer almasini hedefliyorum. Ve
nihayetinde en kritik hedefim;
toplumsal cinsiyet esitliginin
yalnizca ‘kadinlarin meselesi' olarak
degil; nitelikli istihdami, ekonomik
bUyUmeyi ve gugli kurumsal
yapllari dogrudan sekillendiren
kapsayici bir kalkinma meselesi
olarak benimsenmesine dncullk
etmektir”
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“Insanlarm
potansiyelini ortaya
cikaran bir hider

olarak hatirlanmak
1sterim”

Beni en cok etkileyen kurumlar, basariyr yalnizca
finansal sonuclarla degil, insanlara sagladiklar
gelisim ortamiyla da dlcen sirketler oldu. Giiclii
kurum kiiltiirlerinin ortak dzelligi; giivene dayals
iliskiler kurmalar, farkliliklara alan acmalari ve
insani merkeze almalari.

Kisisel olarak geriye daniip bakhgimda, insanlarin
potansiyellerini ortaya cikarabilecekleri bir calisma
kiiltiiriiniin olusmasina katki sunmus biri olarak
hatirlanmayy isterim. Ciinkii teknoloji degismeye
devam edecek. Kaliai etkiyi yaratan ise insanlarin
birlikie iiretmesini, Ggrenmesini ve gelismesini
mimkiin kilan liderlik anlayisi olacak.

Emre
Kurtoglu

TEKNOSA DIJITAL TICARET VE PAZARLAMA
GENEL MUDUR YARDIMCISI
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“| jderlik Birlikte Ureten, Ogrenmeyi
Tesvik Eden Katilimci Bir Anlayiga Evrildi®

Gercgek dontigsimun yalnizca teknoloji yatirimlariyla degil; gtiven kilttrd, strekli §grenme ve
firsat esitligiyle mimkun olduguna inanan Teknosa Dijital Ticaret ve Pazarlama Genel Mudtr
Yardimcisi Emre Kurtoglu’na gére, is diinyasinin yasadigi en biiylk degisim liderlik anlayisinda
gergeklesiyor. Kurtoglu, liderligin artik tek basina karar alan ve yén veren bir yapi olmaktan
cikarak; ortak akll harekete gegiren, birlikte tiretmeyi tesvik eden, farkl bakig agilarini bulugturan
ve ekiplerin gelisimini mimkan kilan katiimeci bir anlayisa déntstigund vurguluyor.

ijital ticaret, e-ticaret, pazarlama ve musteri

deneyimi alanlarinda uzun yillara dayanan

ydnetici deneyimine sahip olan Teknosa

Dijital Ticaret ve Pazarlama Genel MudUr

Yardimcisi Emre Kurtodlu, sirketin e-ticaret,

dijital pazarlama, CRM, musteri analitigi ve
omnichannel (¢ok kanall) mUsteri deneyimi stratejilerine
liderlik ediyonr.

Kariyeri boyunca ig dlinyasinin ve liderlik anlayisinin gegirdigi
doénlsUme yakindan taniklik eden Emre Kurtoglu'na gére,
degisen is yapis bigimleriyle birlikte liderlerden beklenen
nitelikler de énemli dlglide farklilasti. Yeni nesil liderligi
geleneksel ydnetim anlayisindan ayiran en temel unsurun,
liderin artik her sorunun cevabini veren kisi olmaktan
¢lkmasi oldugunu vurgulayan Kurtoglu'na gére ginimuz
lideri; dogru sorulari soran, farkl bakis agilarini ayniamag
etrafinda bulusturan, ekiplerine ilham veren ve onlarin
potansiyelini ortaya gikaran bir kolaylastirici rol Gstleniyor.

Kurtoglu igin bu déntstmin en énemli kirllma noktasi

ise liderligin tek basina karar alan ve yén veren bir yapi
olmaktan gikarak, birlikte Greten, 6grenmeyi tesvik eden ve
gelisimi mUmkun kilan katilimet bir anlayisa evrilmesi. Basarili
liderlerin artik yalnizca strateji belirleyen kisiler degil; gliven
ortami olusturan, ekiplerini gliglendiren, degisime uyum
saglayan ve ortak akli harekete gegiren rehberler oldugunu
ifade eden Kurtoglu, stirdtrlebilir bagarinin da ancak bu
kapsayicl liderlik anlayigiyla mUmkun olduguna inaniyor.

Kendi liderlik yolculugunda da en basarili sonuglarin farki
disiplinlerin ortak akliyla ortaya giktigini deneyimleyen
Kurtoglu, 6zellikle dijital ticaret ve pazarlama gibi strekli
ddénlsen alanlarda higbir liderin tim cevaplara tek basina
sahip olamayacagdini distnUyor. GUnUmUz is dUnyasinda

lojiyle bisyiiten bir doniisim anlayisiyla
anilmay isterim”
“Teknolojiyi insanin niine koyan degil, insanin potansiyelini teknolojiyle bisyiiten bir déniisim
anlayistyla anilmayr isterim. Misteri deneyimini gelistiren, calisanlarin gelisimini destekleyen
ve degisimi kurum kiiltiiriniin dogal bir parcasi héline gefiren bir yaklasimin cok daha kala

olduguna inaniyorum.”

“insanin potansiyelini

liderligin glictiniin, bireysel uzmanliktan gok ekiplerin
kolektif potansiyelini harekete gegirebilme becerisinden
geldigini savunan Kurtoglu, liderligin en 6nemli
sorumlulugunuise, “Liderin gérevi, dogru insanlari ayni
hedef etrafinda bulusturmak, ortak akli gtclendirmek
ve ekiplerin gelisebilecedi gliven ortamini olusturmak”
sdzleriyle 6zetliyor.

Emre Kurtoglu, déntisimu yalnizca teknoloji
yatirimlariyla sinirl gérmeyen bir lider. Ona gére
gercgek déntistim; degisen musteri beklentilerini dogru
okuyabilen, bu degisime hizla uyum saglayabilen ve
bunu kurumun tUm is yapis bigimine yansitabilen
organizasyonlar olusturabilmekten gegiyor.
DonlsUmuUn kalict olmasinin ise gliven kalttrdyle
mMUmkun olduguna inanan Kurtoglu, bu yaklasimini,
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“insanlarin fikirlerini zglirce
paylagabildigi, hata yapmaktan
cekinmedigi ve birlikte 6grenebildigi
ekipler, degisimin en gUglu itici glict
oluyor” gbrustyle destekliyor.

¢ “Bizimigin dnemli olan
insanlarin cinsiyetleri degil;
ortaya koyduklar katki*

Emre Kurtoglu’na gére déntisimun
6nundeki en bllyUk engel teknoloji
eksikligi degil, yillar icinde yerlesmis
aliskanliklar ve degisime karsi
gbsterilen dogal direng. Bu nedenle
basaril bir déntsUimun, yalnizca yeni
sistemler veya dijital araglar devreye
almakla degil; degisimin neden
gerekli oldugunu tim organizasyona
anlatabilmek ve herkesin bu
yolculugun aktif bir pargasi oldugunu
hissettirebilmekle mUimkun olduguna
inaniyor.

Kariyeri boyunca farkli bakig
acllarini bir araya getiren ekiplerle
calismanin dederini deneyimleyen
Kurtoglu, gesitliligin yUksek oldugu
organizasyonlarin daha yaratici

¢odzUmler gelistirdigini, musteri
beklentilerini daha dogru analiz ettigini
ve daha saglikl kararlar alabildigini
ifade ediyor. Ona gére bu yaklagim
yalnizca inovasyonu guiglendirmiyor;
calisan bagliligini artiriyor, kurum
kUltdrdnd zenginlestiriyor ve
strdurdlebilir is sonuglarini da
beraberinde getiriyor.

Bu anlayis dogrultusunda kurumilara,
esitligi yalnizca belirli glinlerde
glindeme gelen bir konu olarak

degil, kurum kalttrdntn ayriimaz

bir pargasi olarak ele almalarini
oneren Kurtogdlu, “Kulttn, kliclk ama
istikrarl adimlarla olusuyor. insanlarin
kendilerini ait hissettikleri galisma
ortamlari yaratmak, en gtclt yatirm”
sdzleriyle kapsayici kUlttrin dénemine
dikkat gekiyor.

Bu yaklasimi Teknosa’nin insan
ydnetimi anlayigina da yansittiklarini
belirten Kurtoglu, firsat esitligini
yalnizca insan kaynaklari
uygulamalariyla sinirli gérmediklerini;
ise alimdan gelisim programlarina,
liderlik firsatlarindan kariyer
planlamasina kadar tim sUregleri
esitlik perspektifiyle tasarladiklarini
ifade ediyor. “Bizim igin 6nemli

olan insanlarin cinsiyetleri degil;
potansiyelleri, yetkinlikleri ve ortaya
koyduklari katki” diyen Kurtoglu'’na
gobre kapsayici bir galisma kultirt
olusturmak, hem galisanlarin
gelisimini destekleyen hem de sirketin
uzun vadeli basarisini glglendiren en
onemli unsurlardan biri.

e %2007°den beri 43 binden
fazla kadinin dijital beceriler
kazanmasina destek olduk®

Emre Kurtoglu'na gore kadin dostu

bir marka olmak, yalnizca sosyal
sorumluluk anlayisiyla agiklanabilecek
bir yaklagim degil; kurumun ydnetim
kUltdrdnd, karar alma sureglerini

ve uzun vadeli basarisini dogrudan
etkileyen stratejik bir tercih. Farkli
bakis agilarini ayni masa etrafinda
bulusturabilen kurumlarin degisime
daha hizli uyum sagladigini, daha
yenilikgi cdzUmler gelistirdigini ve
daha guigll sonuglar elde ettigini
vurgulayan Kurtoglu, kadinlarin karar
alma mekanizmalarinda daha guglu
temsil edilmesini de iyi ydnetisimin
temel gbstergelerinden biri olarak
degerlendiriyon.

Teknosa’nin bu yaklagsimi yalnizca
kurum igi uygulamalarla sinirh
tutmadigini belirten Kurtogdlu, firsat
esitligini toplumsal fayda Ureten
projelerle de desteklediklerini ifade
ediyor. Bu vizyonun en énemli
orneklerini su sézlerle anlatiyor;
“Esitlik anlayisimizi kurum igindeki
uygulamalarla sinirlamiyor,
toplumsal etki yaratan projelerle

de destekliyoruz. Habitat Dernegiis
birligiyle yurtttigiimiz Kadinigin
Teknoloji Projesi kapsaminda yalnizca
bu yilinilk yarisinda 39 egitimle 2

bin 168 kadina ulastik. Teknoloji
okuryazarligl, yapay zeké araglari,
tasarim ve kariyer gelisimi gibi
alanlarda kadinlarin dijital yetkinliklerini
glclendirmelerine katki sagliyoruz.
2007'den bu yanaise 43 binden fazla
kadinin dijital beceriler kazanmasini
destekledik.”

¢ “Kadinlarin dijital diinyada
daha gii¢lii yer almalarini
saghyoruz”

Teknolojinin gelisme hizi arttikga farkl
bakis agllarina duyulan ihtiyacin da

is diinyasina yeni adim atan genc kadinlara vereceginiz altin tavsiye ne olurdu?
“Genc kadinlara kendilerini tek bir kariyer yoluyla simrlandirmamalarini éneririm. Degisim hizlandikca farkl beceriler kazanmak,

ogrenmeye acik olmak ve cesaretle sorumluluk almak daha da degerli hdle geliyor. Kariyer yolculugunda en nemli avantaj, siirekli
gelismeye istekli olmak.”
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“insanlara ilham veren
liderlik her zaman degerini
korur”

Ogrenme cevikligi ve merak duygusunun
gelecegin en Gnemli liderlik yetkinlikleri
olacagina inanan Teknosa Dijital Ticaret ve
Pazarlama Genel Miidir Yardimaisi Emre
Kurtoglu, her seyi bildigini diisiinen degil,
siirekli grenmeye devam eden liderlerin fark
yaratacagina inamyor. Genc liderlere en nemli
mesajini ise su sizlerle paylasiyor; “insanlan
dinlemekten ve soru sormaktan vazgecmeyin.
Teknoloji degisir, is modelleri degisir ama
giiven veren, gelisimi destekleyen ve insanlara
ilham veren liderlik her zaman degerini korur.”

HAMMEF

arttigina inanan Emre Kurtoglu'na
gore, gesitlilik ve kapsayicilik gelecegdin
en dnemli rekabet avantajlarindan

biri olacak. Gelecegin en guglU
rekabet avantajinin teknolojiye sahip
olmak kadar, farkl yetkinlikleri ve
deneyimleri ortak bir amag etrafinda
bulusturabilmekten gectigine deginen
Kurtoglu, gesitlilik ve kapsayicilig
yalnizca insan kaynaklari politikalarinin
degil, inovasyonun ve strddrudlebilir
blyUmenin temel dinamiklerinden

biri olarak gértyor. GUglU kurumlarin
ortak 6zelliginin, farkli insanlari ortak
bir amag etrafinda bulusturabilmek
oldugunu diigstinen Kurtoglu, bu
anlayisin Teknosa’nin gelecek
hedeflerine de yén verdigini sdylUyor.

Teknolojinin gelisim hizi arttikga farkl
bakis acilarina duyulan ihtiyacin da
ayni 6lglide arttigina inanan Emre
Kurtoglu’na gére, gelecegin en dnemli
rekabet avantaji yalnizca teknolojiye
sahip olmak degil; farkl yetkinlikleri,
deneyimleri ve bakis acilarini ortak
bir amag etrafinda bulusturabilmek.
Cesitlilik ve kapsayiciligiinsan
kaynaklari politikalarinin 6tesinde,
inovasyonu besleyen ve strdurulebilir

blyUmeyi mUmkuUn kilan stratejik bir
deger olarak gbéren Kurtoglu, guglt
kurumlarin ortak 6zelliginin farkliklari
ortak basariya dénUtstUrebilen bir
kultdr olusturabilmeleri oldugunu
vurguluyor. Bu yaklasimin Teknosa’nin
gelecek vizyonuna da y6n verdigini
belirten Kurtoglu, “Ontimuzdeki
dénemde, herkesin kendini degerli
hissedebildigi, gelisim firsatlarina esit
sekilde ulagabildigi ve farkliliklarin
zenginlik olarak gérildigu bir galisma
kultdrdnd daha da guglendirmeyi
hedefliyoruz” diyor.

Bu vizyonu yalnizca kurum iginde
yasatmakla kalmadiklarini ifade eden
Kurtoglu, Kadin igin Teknoloji Projesi
ile kapsayicilik anlayisini toplumsal
faydaya dénutisturdUklerini anlatiyor.
Proje kapsaminda kadinlarin teknoloji
okuryazarlgdiile yapay zeka odakli
yetkinliklerini gelistirmelerine
destek olduklarini belirten Kurtoglu,
amaglarinin kadinlarin dijital dinyada
daha gUglu bir yer edinmelerini
saglamak ve onlari gelecegin is
yasamina hazirlayacak becerilerle
gUglendirmek oldugunu vurguluyor.

* “Yeni donemde firsat esitligi,
teknolojiye esit erigimle
miimkdiin olacak®

Toplumsal cinsiyet esitliginin is
dunyasinda yalnizca séylem olarak
kalmamasi gerektigine inanan Emre
Kurtoglu'na gére asil sorumluluk,
firsat esitligini glinlUk is yapis

bigiminin dogal bir pargasi haline
getirebilmek. insanlarin potansiyellerini
cinsiyetlerinden bagimsiz olarak ortaya
koyabilecekleri galisma ortamlarinin,
uzun vadede toplumsal déntstimu de
destekledigini distinen Kurtoglu'na
gore bu alandaki en cesur hedef ise
esitligin artik konusulmasina gerek
duyulmayan bir kurum kultlGrine
dénlsmesi.

Bu hedef dogrultusunda Teknosa'da,
kadinlarin teknolojiye erisimini ve

dijital yetkinliklerini artiran projeleri
yayginlastirmaya 6ncelik veren
Kurtoglu, yapay zeka ve dijital ddntstim
caginda firsat esitliginin teknolojiye esit
erisimle mUmkun olacagina inanciyla,
“Bu alandaki galigmalarimizi hem
sirket icinde hem de toplumsal fayda
projelerimizle blyUtmeye devam
edecegiz” mesajini paylagiyor.
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“Liderlik yolculugum:
[lhamla ogrenen,
gelecege

sekil veren...”

66

Kariyer yolculugum boyunca bana ilham veren bircok
lider ve kurumla karsilastim. Bu isimlerin ortak
noktasi, basaryr yalnizca rakamlarla degil; insanlara
dokunarak, topluma deger katarak ve kalia etki
yaratarak tamimlamalaryd:.

Benim icin liderlik, farkl seslerin ve farkl bakis
acilarinin bir araya gelerek ortak bir gelecek insa
efme cesarefini gosierebilmesidir. Bu nedenle kendimi
her zaman dgrenmeye acik, ilham alan ve gelismeye
devam eden bir lider olarak gériiyorum. Yolculugum
boyunca bana yon veren en biiyik giic ise birlikie
cahishim insanlarn katkilari ve paydaslarimizin
sundugu zengin bakis acilar oldu.

Gelecege birakmak istedigim en degerli miras,
kisisel basanlarla amlan bir hikéye degil; kapsayic,
siirdiiriilebilir, esit firsatlan destekleyen ve insani
merkeze alan bir kurum kiiltiirii. Ciinkii inaniyorum
ki gercek liderlik, bireylerin potansiyelini ortaya
gkarmalarina alan agmak ve gelecei birlikte H

sekillendirebilmekir. ”

Esra Arslanbas
Kaynak

TUYAP PAZARLAMA VE KURUMSAL
ILISKILER GENEL MUDUR YARDIMCISI
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“Doniislim, Insani Merkeze Almak
ve Birlikte Ogrenme Yolculugunu
Surdurmek Demek®”

Esra Arslanbasg Kaynak, farkl sektérleri kapsayan kariyer yolculugu boyunca déntisiime dair
rafine bir perspektif gelistirmis bir lider. “Edindigim deneyimler bana gdsterdi ki déntisiim; aslinda
dayanikliigin ve stirekli 6grenmeye acgik olmanin bir diger adi” diyen Arslanbas Kaynak, basarinin
sifresini degisime direnmekte degil, onu gelisimi tetikleyen bir firsat olarak kucaklamakta
goriyor.

sra Arslanbas Kaynak igin déntstim, yalnizca teknolojik

yeniliklerle sinirli bir kavram degjil; ayni zamanda strekKli

6grenmeyi, kendini yeniden kesfetmeyi ve zihinsel

esneklik gelistirmeyiigeren kisisel bir yolculuk. Bu bakis

acistyla liderlik yaklasimini her giin yeniden tanimlayan

Arslanbag Kaynak, gline “Buglin nasil daha ilham verici
bir yol arkadagi olabilirim?” sorusunu sorarak merhaba diyor.

Onunigin déntistim, temelde gliven duygusuyla basliyor. EKip
arkadaslarinin ve tUm paydaslarinin kendisine duydugu glveni
korumayi en blyUk sorumlulugu olarak géren Esra Arslanbas
Kaynak, degisim streglerinde bu gliveni bir kaldirag olarak
kullaniyor; birlikte ilerleme cesaretini guglendiren en dSnemili
unsurun da bu ortak gliven ortami olduguna inaniyor.

Kariyerinin farkli sektérlere yayilan yolculugu boyunca edindigi
deneyimler, Esra Arslanbas Kaynak’a dénUsUmUn aslinda
dayanikiiik ve 6grenmeye agiklikla dogrudan iligkili oldugunu
gbstermis. Degisimi bir tehdit olarak degil, gelisimin dogal ve
kacinilmaz bir firsati olarak gdrmesi, onun liderlik anlayisinin en
belirleyici ydnlerinden biri. Bu yaklasim, yalnizca kisisel liderlik
tarzini sekillendirmekle kalmanis; ayni zamanda TUYAP'In kurum
kdittrtine de ydn veren temel bir deger olmus.

+ “Onceligim ekip arkadaglarimla karsiikli Sgrenme
kiilthiri icinde birlikte gelismek®

Esra Arslanbag Kaynak'a gore yeni nesil liderlik; geleneksel
hiyerarsi ve kontrol mekanizmalarinin aksine, glctnU kapsayicilik,
empati ve ortak akildan altyor. GUnUmUiz liderinin rolUnG “yén
belirlemekten ziyade, farkll perspektifleri bir araya getirerek
ortak bir vizyon inga etmek” olarak tanimlayan Arslanbas Kaynak,
bu gagdas yaklasimi TUYAP blinyesinde de bizzat yasatiyor. icra
Kurulu Baskani Zeynep Unal Oztop ile kurduklari gUiclii calisma
uyumunu da bu vizyonun bir yansimasi olarak gdren Arslanbas
Kaynak, liderligin 6zUinde otoritenin degil, ilham vermenin yattigina
inaniyor. Kendi liderlik deneyiminde ekipten beslenmeyi ve

birlikte gelismeyi dnceliklendiren Arslanbas Kaynak, bu yénetim
anlayisinin TUYAP'In ok sesli ve kapsayici kurum kGitdrind her
gegen gun daha da pekistirdigini distntyor.

Esra Arslanbas Kaynak igin donUsUmu yonetmek, belirsizligi
firsata gevirmek demek. Buglin attigi her adimda, 6zellikle
surdUrulebilirlik ve esitlik odakli kararlarda gelecege anlamli
bir liderlik mirasi birakmayi hedefleyen Arslanbas Kaynak,
TUYAP'In yarim asirlik kdkit gegmisinden aldigi glile
gelecede dogru heyecanla ilerlerken, dontstim yolculugunun
is sUregleriyle birlikte kurumun kUltGrint ve ruhunu da
besledigine inaniyor. iste bu vizyon dogrultusunda pazarlama
ve iletisim stratejilerini yeniden kurguladiklar “TUYAP 50
Doéntstim Programi” hakkinda bilgi veren Arslanbag Kaynak,
“Urdin, kanal, hizmet, veri ve deneyim odakli ok boyutlu

.!"||
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“Firsat esitligi kurumsal basanimizi besliyor”

Esra Arslanbas Kaynak'a gare TUYAP icin kadin dostu bir marka olmak, dncelikle insan odakli bir
kurum kiltiirii insa etmek demek. “Odagimizda cinsiyet aynimi olmaksizin her bireyin potansiyelini
ortaya koyabilecegi, deger gordiigii ve esit firsatlara erisebildigi bir calisma ortami yaratmak var”
diyen Arslanbas Kaynak, iste bu anlayisin hem sosyal sorumluluk hem de stratejik bir tercih olarak
kurum performansina dogrudan yansidigina dikkat cekiyor.
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bir organizasyon yapisi kurarak,
déntistimu yalnizca operasyonel
dedil ayni zamanda kuilttrel bir
yeniden yapllanma olarak ele aldik.
Bu adimlan, belirsizlikleri ydnetirken
bize esneklik kazandiriyor ve
kUresel pazarlarda daha glclt bir
oyuncu olmamizi sagliyor” sézleriyle
bu stratejik yaklagimin TUYAP'a
geviklik, dayanikliik ve degisen
kosullara uyum saglama kapasitesi
kazandirdi§inin altini giziyor.

Buguin 47. yilinda milyonlarca insana
dokunan TUYAP'In bir pargasi
olmasi nedeniyle Esra Arslanbas
Kaynak igin déntistim ayni zamanda
gUglU bir sorumluluk anlami

tagiyor. “CUnku biliyorum ki bizler
yalnizca stiregleri degil,insanlarin
hayatlarina dokunan deneyimleri
dénUstUrtyoruz. Benimigin
déntistim, gelecege dogru attigimiz
her adimda insani merkeze almak
ve birlikte 6grenme yolculugunu
surdirmek demek” yorumunu
yapan Aslanbag Kaynak, TUYAP'In
k&KIG gegmisinden aldigi gucle,
gelecedin liderlik vizyonunu insan,
gUven ve stirekli gelisim temelleri
Uzerine inga etmeye devam ediyor.

¢ “Katihmi tegvik eden bir
déniiglim yarattik®

TUYAP'ta degisime yon verirken
edindikleri deneyimleri paylasan
Esra Arslanbag Kaynak, bu stiregte
karsilastiklarien blyUk zorlugu
“aligkanliklarin devam ettiriimesi
istegi” olarak tanimliyor. Ancak

bu durumu bir engel yerine,
birlikte 5grenme ve gelisme firsat
olarak géren Arslanbas Kaynak,
elde ettikleri basarlys, “lletigimi
gUglendirerek ve kiiglik ama
anlamlikazanimlarla glven inga

ederek ilerledik; 6rnek adimlarla
degdisimin mUmkudn oldugunu
gbsterdik. Buglin geldigimiz
noktada, galisanlarimizin ddntstim
sUreglerine aktif katilimi en blytk
glclimuz haline geldi” sdzleriyle
Ozetliyor.

Pazarlama ve iletisim stratejisini
yeniden kurgularken farki
uzmanliklari ortak bir potada

eriten yeniis birliklerine imza
attiklarini anlatan Arslanbag Kaynak,
yakalanan sinerjinin altini giziyor.
Baslangigtaki gekincelerin yerini
gUcld bir gliven ortamina biraktigini
belirten Arslanbas Kaynak, ulastiklari
noktayi su sézlerle aktariyor: “Seffaf
iletisim, somut sonuglar ve istikrarl
adimlarlailerledik. Bu sayede daha
bUtUnlesik ve kapsayici bir iletigim
yapisi kurarken, ilk basta dontisime
mesafeli duran yaklasimlarin
zamanla sUrecin en blyUk destekgisi
haline geldigini gérdtk.”

* “Bizimigin esitlik, kurumun
en st diizeyinde yaganan bir
gergeklik”

Esra Arslanbasg Kaynak'a gore esitlik,
TUYAP kurum kUItGrindin en temel
Ve vazgegilmez yapi taslarindan biri.
Gok genis ve gesitliik barindiran
kitleleri bir araya getiren bir marka
olarak TUYAP'In odaginda insan yer
alirken, yaklagimin cinsiyet bagimsiz
bir bakis aglislyla sekillendigini
belirten Arslanbas Kaynak, “Bizim
icin esitlik, yalnizca bir politika degil;
kurumun en Ust dUzeyinde yasanan
bir gergeklik” yorumunu yapiyor.

Kadin galisanlarin yalnizca ofis
rollerinde degjil; fuar alanindaki
operasyonlardan stratejik
y6netim sUreglerine kadar
pek ¢ok farkli alanda giderek

Yeni nesil liderlerin
en giicdi kasi sizce
hangi yetkinlik
olacak?

Yeni nesil liderlik, gecmisin otorite
ve kontrol odakli anlayisindan
farkl olarak, insani merkeze alan
bir yaklasim iizerine kuruluyor.

Bu baglamda en giiclii kas,
adaptasyon ve empati olacak.
Adaptasyon, belirsizliklerin ve hizh
degisimlerin oldugu bir diinyada
esnek kalabilmeyi, yeni kosullara
hizla uyum saglayabilmeyi ifade
ediyor. Empati ise yalnizea bireysel
iliskilerde degil, kurum kiltiriniin
tamaminda giiven ve kapsayialik
yaraimanin anahtan. Gelecegin
liderlerine tek mesajim; “Liderlik,
baskalarinin potansiyelini aqiga
akarmakhir.” Bu potansiyeli
gormek icin cinsiyet, yas veya
kiken fark etmeksizin insan
odaginda kalmak gerekir.

daha gorinUr hale geldigine

vurgu yapan Arslanbas Kaynak,
bUyUk bir mutluluk ve gururla
TUYAP'taki kadin galisan oranlari

ve etkinligi hakkinda ise su bilgileri
veriyor: “Bugln galisanlarimizin
ylzde 35'i kadinlardan olusuyor.
Daha da 6nemlisi, ydnetim
kademelerinde kadin temsil
oraniy(izde 40 seviyesinde. icra
Kurulu Bagkanimizin kadin olmasi
ve liderligi, bu esitlikgi yaklasimin

en guclti gdstergelerinden biri.
Kurumumuzda kapsayici bir liderle
birlikte galismak benim igin Snemli
bir sans. icra Kurulu Bagkanimizla
kurdugumuz uyum, bana liderligin
bireysel basaridan gok ortak vizyon
ve birlikte 6grenme yolculugu
oldugunu hatirlatiyor. Bu tablo,
fuarcilik gibi operasyonel yogunlugu
yUksek bir sektérde kadinlarin
yalnizca destekleyici rollerle sinirli
kalmadigini, karar alma streglerinde
de aktif rol Ustlendigini gbsteriyor.”
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* “Esitlik ve gesitlilik, kurum
kiiltlirtimiiziin ayrilmaz birer
parg¢asi®

Esra Arslanbas Kaynak, esitlik
politikalarinin kurum kaltdrdnde somut
ve sUrdUrUlebilir sonuglar yarattigina;
calisan bagliigini gliglendirdigine,
inovasyonu destekledigine ve marka
itibarini pekistirdigine inanan bir lider.
Bu anlayigla kadinlarin karar alma
mekanizmalarinda daha guglt temsil
edilmesini destekleyen Arslanbasg
Kaynak, TUYAP'In gelecegini daha
kapsayici ve adil bir yapiya tasimak igin
calismalarini kararliikla strddrdyor.

Esitligi kurum iginde bir séylem
olmaktan ¢ikarip guinltk is yapis
bigimlerinin dogal bir pargasi haline
getirmeyi hedefleyen Arslanbas
Kaynak, farkli sektérleri ayni gati
altinda bulusturan TUYAPIn yalnizca
ticari basarilariyla degilinsan odakli
yaklasimiyla da 6ne giktigini vurguluyor.
Ona gdre bu yaklasim, TUYAP'IN 50.
yilina dogru ilerlerken kuruma deger
katan en gucld miraslardan birini
olusturuyor.

“TUYAP igin dénlistim teknolojik veya
kUltGrel bir yeniden yapilanmayla
birlikte insanimerkeze alan bir yolculuk”
yorumunu yapan Esra Arslanbas
Kaynak, olusturduklari kurum
KUItirtinG su sdzlerle dzetliyor: “TUYAP
olarak 47 yildir milyonlarca insana
dokunuyor, farkll cografyalardan ve
milletlerden katiimcit le ziyaretgiyi bir
araya getiriyoruz. Bu gesitlilik, kurum
kUIttrimuzin ayrimaz bir pargasl.

Bu anlayigla esitlik ve kapsayiciligi

yalnizca kadin-erkek dengesi Uizerinden
degil, tum galisanlarin ve paydaslarin
potansiyelini ortaya koyabilecekleri

bir ortam yaratmak Uzerinden
tanimliyoruz.”

e “Gordinir olun, cesur olun ve
etrafinizda gliclii destek aglari
orin”

Esra Arslanbas Kaynak'n liderlik
tanimlari ve TUYAP'taki déniistim
yolculuguna dair agiklamalarinin
ardindan bir de kurumlara ve yarinin
lideri geng kadinlara rehberlik
edecek nitelikte mesajlar var. Esitlik
odakl dénUsUm yolculugunda
kurumlara, déntstmu yalnizca
operasyonel stireglerle sinirl
gbrmeyip, kurum Kaltirdntn tam
merkezine yerlestirmelerini tavsiye
eden Arslanbas Kaynak'in geng kadin
meslektaslarina tavsiyelerinde ise
cesaret ve yetkinlik kavramlari 6n plana
cikiyor.

Fuarcilik gibi dinamik ve rekabetgi
sektdrlerde gdrinlr olmanin, cesur
davranmanin ve guglU destek agdlari
kurmanin énemini hatirlatan Arslanbas

Kaynak, geng kadinlara sdyle sesleniyor:

*GorunUr olun, cesur olun ve etrafinizda
gUclt destek aglari 6rin. Kendinizi
tanimlarkenilk referans noktaniz
cinsiyetiniz degil; bilginiz, emeginiz ve
yetkinlikleriniz olsun. CUnkU gergek
gUg, potansiyelinizi korkusuzca ortaya
koydugunuz an baglar. Unutmayin;
cesaretle adm atan her geng kadin,
sektdrin gelecedini kendi kalemiyle
yeniden yaziyor.”

“Cesitlilik ve
kapsayiahik bizim
DNA’'mizda var”

TUYAP'in 47 yildir milyonlarca
insana dokunup her
cografyadan ve milleten
katthma ile ziyaretciyi bir
araya getirdigini hatirlatan
Esra Arslanbas Kaynak,
“Cesitlilik ve kapsayicilik bizim
DNA'mizda var” vurgusunu
yapiyor. Her cografyadan,
milletten katiima ve ziyaretciyi
agirlayan bir kurum olarak, bu
kiiltiiriin is yapis bicimlerinin
aynilmaz parcasi haline
geldigini soyleyen Arslanbas
Kaynak, “Catimiz altinda
markalasmis ve sekforleri icin
uzun yillardir bulusma noktasi
olan fuarlanimiz bulunuyor. Bu
kadar farkh sektorii ayni cati
altinda yonetmek, bizim icin
cesitliligin ve kapsayialhgin

en somut gdstergesi. Uzun
vadeli stratejimizde cesitlilik
ve kapsayialik, inovasyonun
kaynagidir” mesajini veriyor.
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“Erkek egemen
mutfak kulturunun

kaliplarin yikan bir
kadin lider olarak

anilmak i1sterim”

(1

Yarin bir giin geriye déniip bakildiginda
yalmizea cok subeli, basarili bir restoran
zincirinin kurucusu olarak amlmak
istemem. Benim icin asil basari; insanlarin
gelisebildigi, fikirlerinin deger gordigii ve
kendini gercekien it hissettigi kurumlar
insa edebilmek.

Bu topraklara birakmak istedigim en
biiyiik miras ise Anadolu’nun emekei
kadin iireticilerini kiiresel deger zincirinin
giiclii bir parcasi héline getirmek ve yeme-
icme sektoriindeki erkek egemen mutfak
kiiltiiriniin kahplarin yikan bir kadin lider
olarak hatirlanmak.

Ciinkii giiniin sonunda hepimiz yaphgimiz
islerle degil, dokundugumuz hayatlarla
hatirlaniyoruz. Benim en bijyiik arzum da
is diinyasinda giiveni, firsat esitligini ve
cesarei hiiyiiten kalici bir iz birakabilmek.

%

Gamze
Cizreli

BIGCHEFS KURUCUSU
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“Kadinlarin Guiclinii Ekonomiye Kazandirmak,
En Blyuk Sorumluluklarimdan Biri®*

BigChefs Kurucusu Gamze Cizreli, kadinlarin ekonomik olarak gtiglenmesini en dnemli
sorumluluklarindan biri olarak géren bir lider. Gliven, firsat esitligi ve kapsayiciligi strdtrdlebilir
blyltmenin temel taglari olarak degerlendiren Cizreli'ye gore, Anadolu’daki kadin Ureticilerden
geng kadin girigsimcilere uzanan bu déntigtim yolculugunda kalici bagari, ancak birlikte gticlenen

insanlar ve ortak degerler etrafinda sekillenen bir ekosistemle mimkdan.

astronomi sektérindeki girisimciligi, marka
yaratma basarisi ve kadin girisimciligine
verdigi destekle 6ne gikan BigChefs Kurucusu
Gamze Cizreli, ddntisimu yalnizca degisime
ayak uydurmak olarak gérmUyor. Ona gore
gercek donUstim; degisimi 6ngdrebilmek, ona
yon verebilmek ve bunu kalici bir degere dénUsttirebilmekten
gegiyor. Bu nedenle déntstimu, dénemsel bir hedef ya
da tamamlanacak bir proje olarak degil; her glin yeniden
ogrenmeyi, dedisen ihtiyaglari anlamayi ve gerektiginde kendi
dogrularini sorgulamayi gerektiren strekli bir yolculuk olarak
tanimliyor.

Bu anlayis, BigChefs'in kurum kulttrine de ydn veriyor. Yalnizca
basaril bir restoran zinciri kurucusu degil; ayni zamanda
girisimailik, kapsayici yonetim ve sosyal etki alanlarinda 6rnek
gdsterilen bir lider olan Gamze Cizreli'nin liderlik yaklagiminin
merkezinde insan yer allyor. GUnkU ona gére higbir teknoloji,
strateji ya da yatirim; ayni hedefe inanan ve birlikte yUriyen
insanlar olmadan gergek bir dontistim yaratamiyor. Bu bakis
acgisiniise su sdzlerle dzetliyor; “Eger ekibiniz hata yapmaktan
korkmuyorsa, fikirlerini 6zgUrce paylasabiliyorsa ve kendini o
yuvaya ait hissediyorsa, ddntistim zaten kendiliginden baglamis
oluyor.”

* “Gelecegin en basarili liderleri, degisime en cesur
sekilde dnciiliik edenler olacak”

Gamze Cizrel'ye gére yeni nesil liderligi geleneksel anlayigtan
ayiran en temel fark, otorite ve kontrol odakli yénetim
anlayisindan gUvene ve ortak akla dayali bir liderlik modeline
gegilmis olmasi. Pandemiyle birlikte degisen galisma bigimleri ve
Galisanlarin psikolojik gtivenlik beklentisi de bu déntisimiin en
onemli kirllma noktalarindan biri olarak éne gikiyor.

Bu degisimi kendli liderlik yolculugunda da deneyimleyen Cizreli,
BigChefs'inilk yillarinda her kararin iginde olmak isterken,

sirket bUyUdukge liderligin aslinda kontrol etmekten gok
glvenmek, ydnetmekten ¢ok ilham vermek oldugunu
dgrenmis. insanlara alan agmanin ve hata yapma cesareti
vermenin yaraticiigi ortaya gikardidina inanan Cizreli, “Ben
gelecegdin en bagaril liderlerinin en gok konusanlar degil;
eniyidinleyenler, en hizl grenenler ve degisime en cesur
sekilde 8ncllUk edenler olacagina yUrekten inanyorum”
s6zleriyle gelecegin liderlik profilini giziyor.

¢ “Kadin girisimcilere ‘Yapabilirsin!® inancini
agllamak istiyorum®

Gamze Cizreli'ye gbre belirsizlik artik is dUnyasinin istisnai
bir durumu degil, yeni normali. Bu nedenle déntistiimu
yénetmek; gelecedi tahmin etmeye galismaktan gok,
degisen kosullar karsisinda ayakta kalabilecek guiclU ve
esnek bir kurum kultird olusturabilmek anlamina geliyor.

Liderligi higbir zaman yalnizca bir unvan olarak gérmeyen
Cizreli, geride birakmak istedigi en blyUk izi kadinlarin
ekonomik olarak gliclenmesine katki saglamakta

gobruyor. Anadolu'daki kadin Ureticileri desteklemek
amaclyla BigChefs gatisi altinda hayata gegirilen “Topragin
Kadinlarindan Sofralara” projesini bu yolculugun en 6nemli
adimlarindan biri olarak degerlendiriyor. Kriz dénemlerinde
galisanlarinin yaninda durmayi ve deneyimlerini geng
girisimcilerle paylagsmayi da ayni anlayigsin dogal bir pargasi
olarak goruyor.

Gelecede birakmak istedigi liderlik mirasi da bu noktada
sekilleniyor; “Sifirdan baslayan, iflasi da bagariyi da géren
bir kadin girisimci olarak deneyimlerimi kendimden
sonrakilere aktarmayi borg biliyorum. Yazdigim kitaplarla,
katildigim seminerlerle genglerin ve 6zellikle kadin
girisimcilerin yolunu aydinlatabilmek, onlara “Yapabilirsin!”
inancini asllamak benim igin paha bigilemez bir iz olur.”
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Esitlik odakh doniisim
yolculugunda heniiz
yolun basinda

olan kurumlara

hangi tavsiyelerde
bulunursunuz?

“ilk tavsiyem; bu siireci bir ‘imaj
tazeleme’ ya da donemsel bir ‘sosyal
sorumluluk’ projesi gibi gérmemeleri
olur. Ciinkii esitlik, sadece kagit
istiindeki politikalarda kaldiginda
bir sey ifade etmiyor. ise alimdan
terfiye, maas dengesinden liderlik
firsatlarina kadar her kararda
hissediliyorsa iste o zaman gercek
bir esitlikten bahsedebiliriz. Eger
nereden baslayacagiz diyorlarsa da
ilk tavsiyem su olur: Once rakamlarla
yiizlesin. Mevcut durumu ¢ok

seffaf bir sekilde masaya koyun.
Yénetimde, sahada kac kadin var,
iicret dengesi ne durumda, bir bakin.
Sonra da hedeflerinizi somutlastinn.
Tabii sadece kadinlari ise almakla

da bitmiyor is... Onlarin fikirlerini
ozgiirce soyleyehilecegi, kendilerini
giivende hissedecegi o kapsayici
‘psikolojik giivenlik’ ortamni
yaratmak da en oz ise alim kadar

kritik.”

o “Esitligi sagladiginizda,
gelecege giivenle bakan bir
kurum inga ediyorsunuz”

Gamze Cizreli'ye gére déntistim
stireclerinde karsilagilan en blyUk
direng, degisimin kendisinden

cok alisimis is yapis bigimlerini
birakma konusundaki gekinceler.
BigChefs'te strdurulebilirlik odakili
“Atiksiz Mutfak” dontstimu ve
yerel Ureticilerle kurulan is birlikleri
de ilk etapta benzer bir direncgle
karsilasmis. Bu stireci ise degisimi
dayatarak degil, neden gerekKili

oldugunu ekiplerle paylasarak ve
onlari stirecin aktif bir pargasi haline
getirerek asmis.

Bu yaklagimin kurum kulttriine

de yansidigini séyleyen Cizreli,
esitligi higbir zaman yalnizca bir
insan kaynaklari politikasi ya da
sosyal sorumluluk anlayisi olarak
g6rmedigini belirtiyor. Ona gére
esitlik, strdtrdlebilir bbyUmenin
ve kurumsal basarinin temel
unsurlarindan biri. Bu yaklasimin
temelinde ise Cizreli'nin “Esitligi
sagladiginizda sadece adaleti
saglamis olmuyorsunuz; ayni
zamanda gok daha dayanikli, karl ve
gelecege glivenle bakan bir kurum
insa ediyorsunuz” diistincesi yer
aliyor.

Kadin istihdamini artirmanin, kadin
Ureticilerle kurulan is birliklerinin

ve kapsayici galisma kultirdndn;
calisan bagliigindan hizmet
kalitesine, marka degerinden
misafir sadakatine kadar pek gok
alanda somut karsiligini gérduklerini
de s6zlerine ekliyor.

» “Esitligi sadece sirket icinde
degil, tiim ekosistemimizde
yayginlagtirmaya
calisiyoruz”

Unvanlarin ya da cinsiyetin degil,
emedgin, yetenegin ve ortak
degerlerin belirleyici oldugu bir
galisma kUltdrd olusturmayi
hedefleyen Gamze Cizrelinin

en dnemli 6ncelidi, yeme-icme
sektorindeki geleneksel kaliplar
doénUstiirmek amaciyla kadin
istihdamini her kademede artirmak.
Bu yaklagim dogrultusunda

kadin galigan oranini yUzde

45 seviyelerine tagimay!

hedefleyen Cizreli,ise alim ve

terfi sUreclerinden mentoriuk
programlarina, seffaf kariyer
yollarindan KAGIDER is birliklerine
kadar birgok uygulamayla kadinlarin
liderlik yolculugunu destekliyor.

Anadolu'daki kadin Ureticileri
dogrudan tedarik zincirine dahil
eden “Topragdin Kadinlarindan
Sofralara” projesiise Cizreli'nin bu
anlayisinin en guiclti érneklerinden
biri. Cizrelnin “Bu proje benim

bu topraklara olan borcum ve
liderlik yolculugumun en somut
esitlik hamlesi” sézleriyle anlattid
proje kapsaminda, restoranlarda
kullanilan nar eksisinden
granolaya kadar birgok Urdn
kadin Ureticilerden temin ediliyor.
Alim garantisinin yani sira tarim,
finans ve pazarlama alanlarinda
sunulan desteklerle kadinlarin
ekonomik olarak gliclenmeleri

de destekleniyor, Cizreli, blitlin

bu galismalarin ortak amacini

ise “Esitligi sadece sirketicginde
dedil, tim ekosistemimizde
yayginlastirmak igin var glicimuzle
Galiglyoruz” s¢zleriyle &zetliyor.

¢ “Bizim soframizda herkese
yer var”

Gesitlilik ve kapsayiciligl, BigChefs’in
uzun vadeli blyUme stratejisinin
en énemli unsurlarindan biri

olarak gbren Gamze Cizreli, farkli
kusaklarin, kulttirlerin ve bakis
acllarinin bir araya geldigi yapilarin
gelecegin en guglu kurumlarini
olusturacagina inaniyor. Buinangla
gelecek hedefleri arasina kadin
istihdaminda yUzde 45 oranini kalici
hale getirmek, dzellikle mutfak ve
servis gibi erkek egemen alanlarda
kadin liderlerin sayisini artirmak
hedeflerini koyan Cizreli, “Topradin
Kadinlarindan Sofralara” projesini
faaliyet gdsterdikleri Ulkelere
taslyarak yerel kadin Ureticilerden
olusan uluslararasi bir dayanisma
adikurmay! ve tersine mentoritik
uygulamalariyla geng kusaklarin
bakis agisiniydnetim streglerine
daha gliglti sekilde dahil etmeyi de
amagliyor.

Cizreli,uzun vadede esitlik ve
kapsayicilik alanindaki uygulamalarini
uluslararasi standartlarla da
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belgelendirerek, BigChefs'in
yalnizca bagaril bir restoran
markasi degil; kapsayici ve esitlikgi
bir isveren olarak da anilmasini
planliyor. Kapsayicilidi gelecege
tasima hedefini ise iste su s&zlerle
vurguluyor; “Bizim soframizda
herkese yer var, gelecekte de bu
cok sesililigi blyUterek ilham olmaya
devam etmeyi umuyoruz.”

* *“jlham veren bir model
olusturabilirsek, etkisi
sektoriin geneline yayilir”

Toplumsal cinsiyet esitligini,
sirketlerin destek verdigi bir sosyal
sorumluluk alani degil; guclt

kurum kuiltdrd olusturmanin ve
sUrdUrdlebilir blytmenin temel
unsurlarindan biri olarak géren
Gamze Cizreli,is dUnyasinin bu
déntistimde 6nemli bir sorumluluk
Ustlendigine inaniyor. BigChefs'te de
bu anlayis dogrultusunda kadinlarin
kariyer yolculuklarini destekleyen
ve gelisim firsatlarina erigimlerini
gUglendiren uygulamalari uzun
vadeli stratejisinin bir pargasi olarak
konumlandiryor. Bu yaklagimin
6nemli adimlarindan birini de Birlikte

“BigChefs’in,
kadinlarin lider
olarak yetistigi bir
okul gibi anilmasini
isterim”

Oniimiizdeki 10 yil iginde

toplumsal cinsiyet esitligi odaginda
atacaklari adimlara deginen Gamze
Cizreli, “BigChefs'in sadece iyi
restoranlar isleten bir marka olarak
degil, kadinlarin kariyerlerine
cesaretle basladigi ve lider olarak
yetistigi bir okul gibi anilmasini
isterim. Bence uzun vadede
birakabilecegimiz en degerli miras
da bu olur” diye konusuyor.

Guglenen Kadinlar Mentorluk
Programi olusturuyor.

Gamze Cizrel'nin Sntmtzdeki 10 yila
iliskin ise hedefleri bUyUk. Restoran
sektérinin binlerce geng kadinin

is hayatina ilk adim attigi alanlardan
biri oldugunu hatirlatan Cizreli,

“Eger burada ilham veren bir model
olusturabilirsek, bunun etkisinin
sektdrin geneline yayllacagina
inanlyorum” diyor.

* “Yagadigi diinyaya fayda
saglayan bir liderin biraktigi
iz, hep kalici olur®

Yeni nesil liderligin en guiglt
yetkinligini giglt empati,
6grenme gevikligi ve esneklik
olarak tanimlayan Gamze Cizreli,
teknolojinin hizla déonUstirdtg
is dUinyasinda asll farki yaratanin
insanla kurulan bag olduguna
inaniyor. Ona gore liderlik artik
kontrol etmekten gok gliveninga
etmeyi, ydnetmekten ¢ok ilnam
vermeyi gerektiriyon.

Yapay zekanin birgok isi
kolaylastiracagdina dikkat geken
Cizreli,insani anlamanin, gliven
duygusu olusturmanin ve ortak

bir amag etrafinda insanlari
bulusturmaninise her zaman
liderligin en glclt ydnt olmaya
devam edecegini diistntyor. Cizreli,
gelecegin liderlerine ise su gagrida
bulunuyor:

“Kariyerinizi sadece kisisel basarilar
Uzerine degil, deder Uretmek
Uzerine kurun. GUnkU basar
déneme gdre degisir, unvanlar gelir
geger. Amainsanlara gergekten
dokunan, gliven veren ve yasadigi
dUnyaya fayda saglayan bir liderin
biraktidi iz hep kalici olur. Eger bir
sirketi sadece finansal tablolar
Uzerinden yonetmeye kalkarsaniz,
evet gunu kurtarirsiniz. Ama insani,
kadini, yereli ve gezegeni odagdiniza
alarak hareket ederseniz; kalici bir
gelecekinsa edersiniz.”

P ﬁ' b

Ty

#is disnyasim, insani merkeze alan
kurumlar ayakta tutacak”

“Is diinyasini ayakta tutacak olanlar samildig gibi en biiyiik
ya da en eski sirketler olmayacak; en hizh Ggrenen, en cevik
hareket eden ve insani merkeze almaktan hi¢ vazgecmeyen
kurumlar olacak. Cinkii dénisim sadece sirketleri
bijyiitmiyor; o esnada insani, toplumu ve haliyle gelecegi de
dénistiriyor.”

e “Yaninizdaki kadinlarin da
elinden tutmayi unutmayin®

ig dunyasina yeni adim atan

geng kadinlara seslenen Gamze
Cizrel’'nin en 6Gnemli tavsiyesi

Gok net; “Kendi sesinizin ve
potansiyelinizin glctne sonuna
kadar inanin. Sakin ‘Masada bana
da yer var miacaba?’ diye kenarda
beklemeyin; gidin o masaya,
sandalyenizi kendiniz gekip oturun.”

Yeme-igme sektordne ilk adim
attigi ddnemde erkek egemen

bir yapiyla kargilastigini hatirlatan
Cizreli, 0 glin bu Kkaliplara teslim
olmus olsaydi bugtin BigChefs'in
var olamayacagini sdylUyor. is
hayatinda hatalarin basarisizlik
degil,insani gtglendiren
deneyimler olduguna inanan Cizreli,
bu yolculukta kadin dayanigsmasinin
dneminiise su sozlerle &zetliyor;
“Siz yukari dogru tirmanirken,
yaninizdaki diger kadinlarin elinden
tutup onlari da yukari gekmeyi
sakin unutmayin. Yani unvan
pesinde degjil, yarattiginiz etki
pesinde kosun.”
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“Benim icin en
buyuk miras,
kadmlarin

cesaret bulmasina

katki saglayabilmek”

50

Diinyada da Tiirkiye'de de kadinlarin giiclenmesi,
girisimcilik ekosisteminin biiyimesi, kiz cocuklarinin
egitime erisimi ve is diinyasinda kadin liderliginin
artmast icin caisan pek cok kurum ve liderden ilham
aliyorum.

Benim icin en biiyiik miras, kadinlarin cesaret
bulmasina, harekete gecmesine ve basanil

oldukca baska kadinlarin 6niinii acmasina katks
saglayabilmek. Basari hikdyelerini cogaltmak ve
birbirini beslemesini saglamak zorundayiz. Eger
geriye boyle bir etki zinciri birakabilirsem, bu benim

icin en anlamli miras olur. ”

Gulden
Yilmaz

KOTON YONETiM
KURULU DYES
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“Basari, Degisime Dayanikli ve Kalici Deger
Ureten Kurumlar inga Edebilmekte™

Liderligin merkezine sorumluluk kavramini yerlestiren Gulden Yilmaz’a gére déntstimuin gergek
basarisi, yalnizca daha hizl bluytmekte degil daha dogru kararlar alabilen, degisime karsi daha
dayanikl ve uzun vadede kalici deger Ureten kurumlar inga edebilmekte yatiyor. Yilmaz igin kalici
basariise, liderin her seyi bilmesinden degil, dogru insanlari bir araya getirmesinden, farkl bakis
acllarini ortak bir amag etrafinda bulugturmasindan gegiyor.

oton markasinin kurucu ortagi olan ve sirketin
bUyUme yolculugunda strateji, insan kaynaklari,

doéntsumle birlikte kdkIU bigimde degisiyor. Bir ddnem
liderden beklenen karar veren, yéneten ve kontrolU

kurumsal dontstm ve strdUrdlebilirlik

alanlarinda 6nemli roller Ustlenen Gllden Yiimaz,

doénlsumui cesaret meselesi olarak goéren bir

lider. Koton Yénetim Kurulu Uyesi olarak sirketin

kurumsal yénetim, insan odakli déntstm, strddrdlebilirlik
ve sosyal etki projelerine liderlik eden Yilmaz, déntisimudn
yalnizca aliskanliklari degjil, kabulleri de degistirmeyi
gerektirdigine inaniyor. Bugtin déntstimua gegmis

dénemlerden ayiran seyin hiz ve kapsam oldugunu savunan
GUlden Yiimaz'a gére, artik bu stireg yalnizca degisime uyum

saglamakla agiklanabilecek bir stireg degil. Asil mesele,
teknolojinin agtigl yeniimkanlari dogru okuyabilmek ve bu
potansiyeli gelecedi sekillendirecek stratejik bir avantaja
dénustirebilmek.

Ancak Yilmaz, bu yeni ddnemin yalnizca firsatlardan
ibaret olmadigina da dikkat gekiyor. CUnkd glinimuz

is dunyasinda higbir sektdr artik kendi sinirlariiginde
varhigini strdtremiyor. Teknolojik gelismeler, iklim krizi,
demografik déntstim ve hizla degisen tuketici beklentileri,
tlm sektdrlerde rekabetin kurallarini yeniden yaziyor. Bu
nedenle ddnlistim, yalnizca sUreglerin dijitallesmesi ya da
yeni teknolojilerin devreye alinmasi anlamina gelmiyor;
kurumlarin distinme bigiminden karar alma reflekslerine,
deger Uretme anlayisindan organizasyon kultUrine kadar
bUtlnsel bir yeniden yapilanmayi zorunlu kiliyor. “Bu vizyon
dogrultusunda biz de Koton'da déntsumt bitincul bir
yaklasimla ele aliyoruz” diyen Guilden Yiimaz, Griinden
tedarik zincirine, magazaciliktan dijital kanallara, insan
kaynagindan strdUrulebilirlik galismalarina kadar uzanan
tim deger zincirini ayni ddntstim perspektifiyle yeniden
sekillendirdiklerinin, “Yagama Saygi” yaklasimlarinin da bu
anlayisin bir sonucu oldugunun altini giziyor.

* “Liderlik ‘ben yaparim’ anlayigindan, “birlikte daha
iyisini yapabiliriz’ kiiltlirline uzanan zihinsel bir
doénlisiim™

Gulden Yiimaz'a gore liderligin tanimi, is dinyasinin gegirdigi

elinde tutan kisi olmasiydi. Buglin ise gergek liderlik, tim
cevaplara sahip olmaktan gok dogru sorulari sorabilme,
ekiplerin potansiyelini ortaya ¢ikarma ve birlikte 6grenen
bir kurum kulttirti ingsa edebilme becerisiyle élgtltyonr.

Kendi liderlik yolculugunda da bu degisimi birebir
deneyimledigini anlatan Gulden Yilmagz, girisimciligin

ilk yillarinda her karara hakim olmanin ve her detayi
sahiplenmenin dogal bir refleks oldugunu séylerken,
yasadigi degisimi su sekilde aktariyor; “Sirket bUytdUkge
ben de dogal olarak verimli bir sistem kurmaya ydneldim.
“Ben yaparim” anlayisim, “birlikte daha iyisini yapabiliriz”
anlayisina evrildi. Bu benim igin 6nemili bir kirllma noktasi
oldu.”

Gulden Yiimaz'a gére yeni nesil liderligin en belirleyici
unsurlarindan biri kapsayicilik. CUnkt ginimuzin gok
katmanli sorunlari artik tek bir uzmanlik alaninin ya

da tek bir bakis agisinin gézebilecegdi kadar basit degdil.
Gergek liderlik farkli disiplinleri ortak bir amag etrafinda
bulusturabilmek, gogulcu bir galisma kulttrd olusturmak
ve bu anlayisi sirketin tim is yapis bigimine yon veren
stratejik bir ddntstime donUstlrebilmekten gegiyor.

Bu nedenle Yilmaz, liderin temel sorumlulugunun
yalnizca degisimi yénetmek olmadigini kurumun
degisime uyum saglama, 6grenme ve kendini strekli
yenileme kapasitesini glclendirmek oldugunu
vurguluyor. Ona gére strdurtlebilir bagar, liderin tek
basina Urettigi cozUmlerle degil kurumun kolektif aklini
harekete gegirebildigi, farkl bakis agilarini ortak bir
vizyonda bulusturabildigi ve bu sinenrjiyi kalici dedere
donustirebildigi dlgtide mUmkin oluyor.

* “Basariyl, biiylirken neyi doniistlirdligliniizle
olelin®

Kendi liderlik stirecinin yani sira gelecekle ilgili de
goéruslerini aktaran Gulden Yilmaz'a gore gelecegdin
liderleri, analitik zeka ile insani duyarliigi ayni potada
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Gillden Yilmaz kadin istihdamini sadece ekonomik biiyime meselesi olarak degil, milli bir kalkinma
meselesi olarak géren bir lider. Kadinlarin potansiyelinin ekonomiye dahil edilmesinde is dinyasinin
roliinii somut uygulamalar ve politikalar Gretmek, iyi uygulamalan paylasmak ve déniisimi
hizlandiracak kolektif bir gii¢ olusturmak olarak tanimlayan Yilmaz, 8nimiizdeki 10 yil icin en
cesur hedeflerini ise soyle ozetliyor; “Koton'un etki alanindaki her kadinin -calisanimiz, yéneticimiz,
ireticimiz, tedarik zincirindeki paydasimiz ya da projelerimizle temas ettigimiz kadinlar- ekonomik ve
sosyal hayatta daha giiclii bir konuma ulasmasina katki saglamak.”

eritebilen kigiler olacak. Yapay zeka, veri analitigi ve
dijital teknolojilerin, karar alma streglerini daha hizl ve
daha isabetli hale getirecegini belirten Yilmaz, liderligin
6zUNnUn ise teknolojinin 6tesinde, insani anlayabilme
becerisinde yattigini vurguluyor. Ona gére galisanlarin
duygularini, beklentilerini ve potansiyellerini dogru
okuyabilmek, gliven veren bir iletigim dili kurmak ve farki
yetkinlikleri ortak bir amag etrafinda bulusturabilmek,
gelecekte de liderligin en ayirt edici niteligi olmaya devam
edecek. iste bu noktada gelecegin liderlerine, “Basariyi
yalnizca ne kadar blUyUdtUguntzle degil, bUytrken

neyi donUstirdtgunuizle 6lglin® mesaji veren Yiimaz'a
gore liderligin gergek degeri, geride birakilan finansal
sonuglardan gok, kurumda, insanlarda ve toplumda
yaratilan kalici etkiyle 6lgUlUyor.

Bugiin athgimz hangi adimlarin
gelecekte “iz birakan bir liderlik
ornegi” olarak amilmasim
isterdiniz?

Gelecekte amlmasini ve 6rnek olmasini isteyecegim sey,
Koton'un sahip oldugu etki giiciinii daha iyi bir ekosistem
olusturmak icin kullanmis olmasidir. Ciinkii sirketlerin
cahsanlarindan tedarikcilerine, misterilerinden is
ortaklarina kadar genis bir paydas agi iizerinde etkileri
vardir. Ben bu etkinin daha iyi iirefim modellerini, firsat
esitligini ve kadinlarin ekonomik hayata katilimini
giiclendirecek sekilde kullamlmasini cok degerli
buluyorum. Koton'un bisyiimesini paydaslariyla paylasan,
bulundugu ekosisteme deger katan ve olumlu déniisimii
tesvik eden bir marka olarak amlmasi benim icin en
anlaml miras olur.

* “Direnci agmanin en etkili yolu, déonligiimti
somut hedefler, uygulamalar ve él¢tlilebilir
sonuglarla desteklemek...”

Gulden Yilmaz, blyUk yapil sirketlerde igleyen

bir sistemi degistirmenin bazen bazi sikintilar
dogurabildigine sahitlik eden bir lider. Sirketlerde
strdurdlebilirlik, dijitallesme ve esitlik gibi alanlardaki
doénlstimu ybénetirken en blyUk direncin “Bu konu
bizim isimizin neresinde?” sorusundan kaynaklandigini
gdzlemleyen Yilmaz'a gbre dénustm; yeni kavramlari
mevcut sistemlere eklemekle degdil, onlartis modelinin
ayrilimaz bir pargasi haline getirmekle basliyor.

Surdtrdlebilirligin ilk gindeme geldigi yillarda birgok
kurumun bu baslidi daha gok iletisim ya da kurumsal
sosyal sorumluluk perspektifinden degerlendirdigini
hatirlatan Gulden Yilmaz, Koton'un ise konuyu en
bagindan itibaren is modelinin gelecegdini belirleyecek
stratejik bir alan olarak gérdigun vurguluyor.

Ayni yaklagimi toplumsal cinsiyet esitligi icin de
benimsediklerini belirten Yilmaz'a gére esitlik, yalnizca
kadin galisan oranlariyla ya da iyi niyetli uygulamalarla
Olgulebilecek bir hedef degil; yetenek ydnetiminden
liderlik gelisimine, karar alma mekanizmalarindan
galisan deneyimine kadar kurumun tUm dinamiklerini
doénUstlren stratejik bir yénetim anlayigl.

Yilmaz'a gére bu direnci asmanin en etkili yolu,
doénlstmu soyut bir deder sdylemi olmaktan ¢ikarip
somut hedeflen, gliclt uygulamalar ve 6lgUlebilir
sonugclarla desteklemek. Bu anlayigla Koton'da

pek ¢ok yapisal adimi hayata gegirdiklerini belirten
Yilmaz, déntstim yolculugunu su sézlerle 6zetliyor;
“Surdurdlebilirlik egitimlerini yayginlastirdik. Komite
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yapllari kurduk. Toplumsal Cinsiyet
Esitligi Politikamizi ydnetim kurulu
dlizeyinde sahiplendik. Kadin
calisanlarin ve kadin yéneticilerin
kurum igindeki temsiliyetini
dUizenli olarak takip ettik. is-6zel
yasam dengesini destekleyen
uygulamalari hayata gegcirdik.
CUnkU degisim ancak sistem
kuruldugunda kalici hale geliyor.”

* “Benimigin firsat esitligi, bir
kadina ‘sen de yapabilirsin’
demekten ibaret degil”

GUlden Yilmaz’a gére esitlik,
Koton'da destekleyici bir insan
kaynaklari uygulamasi degil kurum
kUlttrdnd ve ydnetim anlayisini
sekillendiren temel ilkelerden

biri. Bu yaklagimin en 6nemli
gostergelerinden biri ise Koton'un,
Birlesmis Milletler Kadinin
Guglenmesi Prensiplerini (WEPS)
imzalayan 6ncu sirketler arasinda
yer almasi. Toplumsal Cinsiyet
Esitligi Politikasrni yonetim kurulu
duzeyinde sahiplenerek kurumsal
bir taahhtide dénutsttrdiklerini
belirten Yilmaz, uygulamalarin

ise dogrudan Toplumsal Cinsiyet
Esitligi Komitesi tarafindan takip
edildigini séylUyor. Komitenin
baskanligini da yUrtten Yimaz,

bu gbrevi yalnizca kurumsal bir
sorumluluk olarak degil, kisisel bir
misyon olarak gérdtgunu ifade
ediyor.

Yilimaz, firsat esitligini yalnizca

"Kadinlan desteklemek biz

sorumluluk”’

sdylem dlizeyinde savunmanin
yeterli olmadigini su sdzlerle
Ozetliyor, “Benim igin firsat esitligi,
bir kadina ‘Sen de yapabilirsin’
demekten ibaret degil. Onun
gergekten yapabilmesiigin
gerekli kosullari, destek
mekanizmalarini ve glvenli alani
olusturabilmektir. GUnkU birgok
kadin potansiyel eksikliginden
degil, firsat eksikliginden geri
kaliyor. Kurumlarin gbrevi de tam
bu noktada bagliyor, gérinmez
bariyerleri kaldirarak herkes igin
esit firsatlar yaratmak.”

Bu vizyonun gunlUk is yapis
bigimlerine de yansidigini
belirten Yilmaz, ise alimdan terfi
sUrecglerine kadar tim insan
kaynaklari uygulamalarinda

esit firsat ilkesini esas aldiklarini
anlatiyor. Kadinlarin her kademede
adil bigimde temsil edilmesini
6nemsediklerini vurgulayan
Yilmaz, kariyer gelisimini
destekleyen egitim ve mentorluk
programlarinin yani sira, Koton
Moms, reglizni, anne galisanlara
okulunilk gund ve karne gunu
izniile Mor Oda Sohbetleri gibi
uygulamalarla galisan deneyimini
glclendirdiklerini dile getiriyor.

Koton'un esitlik yaklasiminin sirket
sinirlarinin étesine gegtigini de
vurgulayan Yilmaz, toplumsal etkiyi
de donlsUm stratejisinin ayriimaz
bir pargasi olarak gérdtklerini

im icin dogal bir

.

“Koton'un DNA'sinda giiclii bir kadin hikdyesi var. Kadin misterilerle biiyiimiis,
kadin emegiyle giiclenmis, kadinlarin hayatina dokunan bir markayiz. Bu nedenle
kadinlarin is hayatinda daha giicli, daha gorinir ve daha esit sartlarda yer
almasini desteklemek bizim icin dogal bir sorumluluk. Ancak bunu sadece iyi niyetle

degil, kurumsal politikalarla ve somut uygulamalarla desteklemek gerektigine
inamyoruz. Bugiin Koton'da calisanlarimizin yiizde 74'iinii kadinlar olusturuyor.
Kadin yéneticilerimizin orani yiizde 56, yonetim kurulumuzdaki kadin temsil orani
ise yiizde 67. Bizim icin onemli olan yalnizea kadinlarin is giicine katthmi degil; karar
mekanizmalarinda, liderlik pozisyonlarinda ve sirketin gelecegini sekillendiren tim
kademelerde giicli bicimde temsil edilmeleri.”

ifade ediyonr. El Emegi Koleksiyonu,
Ev Kadinlari Projesi ve depremden
etkilenen kiz 6grencilerin
egitimine destek amaciyla Turk
Egitim Vakfi ile hayata gegirilen
“Bir Kadin DUnyay1 Degistirebilir
Etki ve Dayanisma Fonu” gibi
projelerle kadinlarin ekonomik

ve sosyal yagsamda daha gUglu
yer almalarina katki sunduklarini
belirtiyon.

e “Liderin bulundugu
ortamda herkes dogru
davranabilir. Asil belirleyici
olan, lider olmadiginda
ortaya ¢ikan davranig
bigimidir.”

GUlden Yilmaz'a gére
strdUrdlebilir bagarinin temelinde
iki kavram yer aliyor: tutarlilik ve
suireklilik.. Ona gére guglt bir
kurum kultard, degerlerin yalnizca
dile getirildigi degil, her glin alinan
kararlarla ve hayata gegirilen
uygulamalarla yasatildidi yapilarda
inga ediliyor. GUnkU sistemlerle
desteklenmeyen, yalnizca
bireylerin yaklasimina bagli kalan
higbir deger uzun vadede kalicilik
kazanamiyor.

Bu noktada kurum kaltardnt
dlgmenin en dogru gdstergesinin,
liderlerin varligi degil, yoklugu
oldugunu sdyleyen Yilmaz, “Liderin
bulundugu ortamda herkes dogru
davranabilir. Aslil belirleyici olan,
lider orada olmadiginda ortaya
¢lkan davranis bigimidir. Gergek
kurum kUltdrt tam da o anda
kendini g&sterir” diyor.

Gelecege iliskin hedeflerini de
paylasan Yilmaz, esitlik politikalarini
daha oélgUlebilir ve veri odakii bir
yaplya tasimayi, kadin liderligini
glglendiren programilari
yayginlastirmayi, egitim ve
mentorluk galismalarini artirmayi
ve is-6zel yagsam dengesini
destekleyen uygulamalari
gelistirmeyi 6ncelikleri arasinda
siraliyor, Bunun yaninda, toplumsal
fayda projeleriyle kadinlarin
Uretime, istihdama, gelir yaratma
streglerine ve egitime daha

gUclt katiimini desteklemeyi
stirdUreceklerini ifade ediyonr.
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“Benim 1cin gercek
basari; herkesin

oldugu gibi var
olabildigi bir is
dunyasina katki
sunabilmek”

50

Beni esitlik temelli doniisim yolculugunda en cok,
insam merkeze alan, cesitlilii bir zenginlik olarak
goren ve yarathigi etkiyi yalnizca finansal sonuclarla
degil, topluma ve calisanlarina kathiji degerle de
dlcen liderlik anlayislar etkiliyor. Esitligi, kapsayicihigi
ve siirdiiriilebilirligi is yapis bicimlerinin aynimaz

bir parcasi haline getiren kurumlarin déniisim
yolculuklarindan ilham aliyorum.

Is diinyasinda birakmak istedigim en bijyiik miras ise
her bireyin kendini it hissettii, potansiyelini 6zgiirce
ortaya koyabildigi ve firsatlara esit sekilde erisebildii
cahsma killtiirlerinin yayginlasmasina katki saglamak
olurdu. Benim icin gercek basari; farkliliklarin deger
gordigu, liderligin kapsayialikla giiclendigi ve
herkesin oldugu gibi var olabildigi bir is dinyasina

katki sunabilmek. ’ 9

Guntulu

Peker

sahibinden.com
INSAN VE SURDURULEBILIRLIK
GENEL MUDUR YARDIMCISI
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“Liderlik, Tek Bagina Verilen
Kararlarla Ol¢iiimez”

GUunUumuzde artik liderligin basarisinin, tek basina verilen kararlarla degil, ekiplerin birlikte Grettigi
deger ve yarattig etkiyle élgtldigtne inanan Gulintulu Peker, kendi liderlik yolculugunu da bu
anlayis dogrultusunda sekillendirerek, “insani ve gezegeni odagina alan, glivenle beslenen ve

pozitif etkiyle anilan bir liderlik mirasi birakabilmek en blytk arzum?” diyor.

ahibinden.com insan ve Strddrdlebilirlik Genel

MUdUr Yardimeisi GUntulu Peker, is dUnyasindaki

dénlistimu yalnizca degisime uyum saglamak

olarak degil, gelecegi buglnden sekillendirme

sorumlulugu olarak géren liderlerden.

Teknolojinin bag déndUrdct bir hizla gelistigi,
sUrdUrulebilirlik beklentilerinin ylUkseldigi ve toplumsal
degderlerin yeniden tanimlandigi bir ddnemde, kurumlarin
da kendilerini strekli yenilemesi gerektigine inaniyor. Bu
bakis agisiyla, sahibinden.com’da insani, stirdtrtlebilirligi ve
dénUsUmu ayni gati altinda bulusturan dnemli galismalara
liderlik ediyonr.

T =S

Pekern, sahibinden.com’un déntisim yolculugunu “Gelecegdi
Sahiplen” yaklasimiyla ele aldiklarini anlatiyor. Bu yaklagimin;
“DUnyayi Sahiplen”, “DéntsUmU Sahiplen” ve “Esitligi
Sahiplen” olmak Uzere Ui¢ temel eksen Uzerine kuruldugunu
ifade ediyor. Birlesmis Milletler Strdtrulebilir Kalkinma
Amaglari dogrultusunda ilerlediklerini vurgulayan Peker’e

gére, daha iyi bir gelecek ancak diinyayi, déntistimii ve Déniisiimiin getirecegi degeri ve pozitif etkiyi tim paydaslara dogru anlatabilmenin en dnemli esik
sy ’ . . olduguna inanan Giintulu Peker, “Bu nedenle en bijyiik yatinmimizi; seffaf iletisime ve herkesi bu
esitligi birlikte sahiplenmekie mumkan. siirecin bir parcasi yapmaya ayinyoruz. Esitlik politikalarinin olumlu etkilerini ise en net sekilde
calisanlarmizin arfan mofivasyonunda, gelisen is birliginde ve ortaya cikan yeniliksi fikirlerde
gériiyoruz” diyor.

“En biyiik yatinmimizi; seffaf iletisime ayinyoruz”

Peker'in en gok dikkat gektigi nokta ise, bu yolculugun
merkezinde insanin yer almasi. "Esitlik, gliven ve kapsayicilik
her adimimizda bize yol gésteren temel degerlerimiz” diyen
Pekern, destek verdigiis modeliyle déngUisel ekonomiyi
desteklerken topluma dokunan ve gelecege umutla

bakilmasina katki saglayan bir fayda yaratmayi amaclyor. Yeni nesil liderlerin en giulu kasi
» “Hedefim; yarattigi pozitif etkiyle hatirlanan bir sizce II(IIIgi yeikinlik olacak?
liderlik mirasi birakabilmek” Gelecegin liderlerine tek bir mesaj
GUntulu Peker'e gére yeni nesil liderligin en dnemli farki, vermek isteseniz bu ne olurdu?

liderin tim cevaplara sahip olmasi gerektigi anlayisindan

uzaklagmast. Ona gore liderlik artik "En dogru gbzGmu ben Gelecegjin liderleri icin en kritik yetkinlik 6grenme ceviklig
bilirim” yaklasimiyla dedil, “En dogru ¢6zime birlikte nasil i !

Ulasiriz?” sorusuyla anlam Kazaniyor. olacak. Degisimin hizlandigi bir diinyada merak duygusunu

Bu bakis a¢isini, Marshall Rosenberg'in siddetsiz iletisim koruyun’ Pt korabilen ve forkl bUkI§ asllu"nu alan

yaklasimiyla da lliskilendiren Peker, insanlar gergekten acan liderler kalia etki yaratacak. Gelecegin liderlerine
anlamaya galigmanin ve ihtiyaglari gérintr kimanin gigli mesajim ise degisimi yalnizca takip etmeleri degil, ona yn
is birliklerinin temelini olusturduguna inaniyor. Ortak akii verme cesarefi gostermeleridir.

besleyen, farkli bakis agilarini tesvik eden ve kapsayici bir
kUltGr yaratan liderlerle galigsan ekiplerin degisime daha hizli
uyum saglamasini da savunuyor.
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Peker’e gbre glntimuzun basaril liderlerini 6ne ¢gikaran
ozellikler; 8grenme gevikligi, merak duygusunu canli
tutabilmek ve farkli seslere alan agabilmek. GUnkU artik
liderligin basarisi, tek basina verilen kararlarla degil,
ekiplerin birlikte Urettigi deder ve yarattigi etkiyle dlgultyor.
Kendi liderlik yolculugunu da bu anlayis dogrultusunda
sekillendiren GUntulu Peker, gelecede dair en blyuk
hedefini ise su sdzlerle dzetliyor; “insani ve gezegeni
odagina alan, gliven Uzerine insa edilmis ve yarattigi pozitif
etkiyle hatirlanan bir liderlik mirasi birakabilmek.”

¢ “Donlisiimiin merkezinde insan deneyimi var”

Guntulu Peker igin belirsizlik ve degisim is dinyasinin dogal
bir ritmi. Bu déntisimu ydnetmek, onun igin gevik, strekli
6dgrenen ve adaptasyon yetenedi ylUksek organizasyonlar
insa etmek anlamina geliyor.

Guntulu Peker, teknolojinin ve verinin sundugu olanaklarin
ancak insan odakili bir kurum kultGrdyle gergek

deger Uretebilecegdine inanan bir lider. Bu anlayigla,
sahibinden.com’da galigan deneyiminin merkezine pozitif
psikoloji ilkeleriyle sekillenen “Sahibi Sensin” yaklagimini
yerlestirirken, ikinci el kullanimini tesvik ederek déngusel
ekonomiye katki sunan “DénUsUmuU Sahiplen” yaklasimini
da kurumun strdtrulebilirlik vizyonunun dnemli bir pargasi
olarak gorlyor.

Peker’in liderlik yaklagimini besleyen isimlerden biri de
pozitif psikolojinin éncllerinden Martin Seligman. Ona
gbre déntdislim, yalnizca stireglerin ya da hedeflerin
degismesiyle sinirli degil; insanlarin bu stregleri nasil

Gintulu Peker’den esitlik odakh
doniisim yolculuguna baslayacak
kurumlara 3 oneri;

1- Once Teshis Koyun: ise mevcut durumu anlomakla
baslayin. Anonim anketlerle calisanlanimizin aidiyet ve
kapsayialik konusundaki hissiyatini dinleyin.

2- Liderleri ve Gonillileri Harekete Gecirin: Ust
yonetimden birinin sponsor oldugu, farkh departman
ve seviyelerden (dzellikle erkek miittefiklerin de dahil
oldugju) bir “Esitlik, Cesitlilik ve Kapsayichk Konseyi”
kurun.

3- Hizh ve Goriiniir Kazamimlar Elde Edin: ise, etkisi
hemen gériilecek birkac somut adimla baslayin. Ornegin,
ilanlardaki cinsiyetci dilin ortadan kaldinlmasi gibi
adimlar, hem motivasyonu artinr hem de niyetinizin
ciddiyefini gdsterir.

deneyimledigiyle anlam kazaniyor. Bu nedenle degisimi
ydnetirken iletisimi; takdir klltlrdnd glglendiren,
galisanlarin guglU yénlerini gérdnur kilan, katkilari degerli
hissettiren ve basarilari birlikte kutlayan bir anlayig
Uzerine kuran Peker, galisanlarin kendi potansiyellerini
kesfedebildigi, guclt ydnlerini gelistirebildigi ve yaptiklar
isle daha guiclU bir bag kurabildigi bir calisma ortami
olusturmayi énceliklendiriyor.

iste bu yaklagim, Peker'in geride birakmak istedigi liderlik
mirasina dogrudan yansiyor. Profesyonel yéneticilik
yolculugunda odagina insani ve gezegeni alan Peker, liderlik
rotasini gliven Uzerine inga edilen ve yarattigi pozitif etkiyle
hatirlanan bir liderlik anlayigi Gzerine giziyor.

» “Esitligi caligan deneyiminin merkezine
yerlestirdik”

GUntulu Peker’in kurum gatisi altinda yénettigi ddntstmiin
en 6nemli alt basliklarindan biri de esitlik. sahibinden.com’da
gelistirdikleri “Esitligi Sahiplen” yaklasiminin temelinde, her
bireyin potansiyelini gerceklestirebilecegi adil bir galisma
ortami olusturmayi hedefleyen Peker, esitligi ise alimdan
terfiye, liderlik gelisiminden Ucretlendirmeye kadar tum
galisan deneyiminin merkezine yerlestirmeye odaklaniyor.
“Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik tim is yapis bigimlerimizin
merkezinde yer aliyor. Farkliliklarla zenginlesen ve herkesin
kendini ait hissettigi bir galigsma kulttrd olusturmak

en blyUk dnceligimiz” diyen Peker, her calisana kendi
potansiyelinin en Ust noktasina ulasabilecedi bir ortam
sunmay! hedefliyor.
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sahibinden.com’da ise alim suireglerinde kapsayici

bir aday deneyimi sunarken, gelisim programlari

ve kapsayicl liderlik egitimleriyle ¢aligsanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini desteklediklerini
anlatan Pekern, “Ebeveynlik politikalarimiz ve esnek
uygulamalarimizla da is yasaminda firsat esitligini
glglendirmeyi hedefliyoruz. Bu yaklasimimizi Birlesmis
Milletler Kadinin GUglenmesi Prensipleri (WEPs), Firsat
Esitligi Modeli (FEM), Is'te Esit Kadin Sertifikasi ve UNGC
gibi ulusal ve uluslararasi taahhutlerle destekliyoruz”
bilgisini veriyor.

o “Liderligin cinsiyetle tanimlanmadig bir
¢aligma hayati hayal ediyoruz”

Guntulu Peker, is diinyasinin toplumsal cinsiyet esitligi
konusunda dénlsime dncultk eden bir glic olmasi
gerektigine inanan bir yonetici. Ona gére ise alim ve terfi
sUreglerinde 6nyargilari azaltan sistemlerin kurulmasi,
Ucret ve temsil verilerinin seffaf bigimde takip edilmesi
ve geng kadinlarin teknoloji alanina yénlendirilmesini
destekleyen galismalarin yayginlasmasi blyUk énem
taglyon.

Bu inangla sahibinden.com’da hedef gitasini daha

da yUkselttiklerini belirten Peker, 2030 yilina kadar
kadin galisan ve kadin yonetici oranini yizde 50
seviyesine ulastirmayi hedeflediklerini ifade ediyor.
“OnUmiizdeki 10 yil igin en cesur hedeflerimizden biri,
kadin lider tanmina ihtiyag duyulmayan bir is dlinyasina
katki sunmak. Liderligin cinsiyetle tanimlanmadigi,
cesitliligin dogal kabul edildigi ve kapsayici liderlik
anlayisinin standart haline geldigi bir galisma hayati
hayal ediyoruz” diyen Peker, kadinlarin teknoloji ve
mUhendislik alanlarinda daha gérdntr oldugu, karar
alma mekanizmalarinda daha etkin rol Ustlendigi ve
liderlik pozisyonlarinda guglu sekilde temsil edildigi bir
gelecekigin galisiyor.

* “Esitlik odakli bir déniigiim, bir projeden ¢ok
bir kiiltiir hareketidir”

Guntulu Peker’e gore esitlik odakli bir ddntstm, bir
projeden gok bir klltlir hareketidir. Bu anlayigla esitlik
yolculuguna henliz yeni baslayan kurumlara da bazi
Onerilerde bulunan Peker, bu sUrecin stratejik bir
Oncelik olarak ele alinmasi gerektigine inaniyor ve
sunlari sdylUyor: “Galisanlarinizin sesine kulak verin,
veriye dayall ve seffaf adimlar atin, bu déntstimua tdm
kurumla birlikte sahiplenin. GUnku gergek degisim,
ancak en Ust ydneticiden stajyere kadar herkes
tarafindan benimsendiginde kalici olur.”

is diinyasina yeni adim atan genc kadinlara da
seslenen Peker, kariyer yolculuklarinda daha bilingli ve
glclt adimlar atabilmeleriigin bazi somut tavsiyeler
paylasiyor: “Kariyerinizi tek baginiza ydnetmeyin, kendi
kisisel ydnetim kurulunuzu olusturun. Basarilarinizi
rakamlarla anlatmayi 8grenin. Gorintr olmaktan
gekinmeyin; sadece isinize odaklanip birilerinin sizi fark
etmesini beklemeyin.”

“Herkes Var Bu is’te yaklasimiyla
farkindahg arhirmaya
calisiyoruz”

“sahibinden.com olarak hedefimiz, herkes icin adil,
kapsayia ve firsat esitligini gézeten bir calisma ortam
yaratmak. Bu nedenle esitligi bir sosyal sorumluluk
yaklasiminin Gtesinde, kurum kiiltiirimiiziin ve
yonetim anlayisimizin temel unsurlanindan biri olarak
goriiyoruz. “Herkes Var Bu is'te” yaklasimimizla
toplumsal cinsiyet esitligi konusunda farkindaligi
artirmaya yonelik calismalar yiiriitiiyor, kapsayic
iletisimi destekleyen rehberler ve uygulamalarla
cahsma kiiltiirimizi giiclendiriyoruz. Deneyimimiz
gosteriyor ki; cahsanlarin kendilerini giivende, degerli
ve ait hissettikleri kapsayia calisma ortamlan, is
birlijini, yaratiahigi ve sahiplenmeyi giiclendiriyor. Bu
da kurum performansina ve siirdiiriilebilir basariya
dogrudan katki saghyor.”
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“Herkesin esit firsatlara
sahip oldugu bir
English Home kulturu
birakabilirsem, en
buyuk basarim olur”

50

English Home'un sirket degerini arthrmak ve
hissedarlarin yatinmlarindan elde ettigi degeri
maksimize etmek finansal anlamda ¢ok dnemli bir
onceligimdir. Ancak beraberinde; siirdiiriilebilir bir
marka yaratirken, gelecekte de potansiyel iiretmeye
devam edecek bir is modeli olusturmaktir. Bunun
da yeteneklere yatinm yapmak, yenilikei disiinceyi
desteklemek ve degisime uyum saglamaktan
gectigine inaniyorum. Ciinkii bir sirketin gercek
varhg, bugiin ulashgr noktadan cok, yarini ne
kadar saglam sekillendirebildigiyle dlcilir.

Geriye doniip bakhgimda birakmak istedigim en
bisyiik miras ise rakamlar degil, yefistirdigimiz
insanlar ve donistirdigimiiz kiltir olsun isterim.
Genclerin vizyonlarini 6zgiirce ortaya koyabildigi,
kadinlarin karar mekanizmalarinda giicli sekilde
yer aldigi ve herkesin esit firsatlara sahip oldugu
bir English Home kiltiiri birakabilirsem, en biyiik
basarimi elde etmis sayilinm. Cinkii strateiler
degisir ama giiclii bir kurum kiltiirii nesiller boyu

yasamaya devam eder. ’ 9

Kazim
Cimen

ENGLISH HOME
CEO'SU
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“Turkiye’de Artik Perakendenin Kodlari
Degisti Yeni Bir Sekansa Girdik;
"Yol Ol ya da Yap"

Turkiye’de perakendenin 2020’li yillar ile birlikte birgok kisinin hentiz fark etmedigi kalici bir
degisime ugradigini sdyleyen English Home CEQ’su Kazim Gimen, “Onceki ezberlerimiz ve
dogrularimiz artik yok ve eskiye ne zaman ddnecek diye dlstnenlere de kéti bir haberim var;
‘Artik eskiye donus yok’. Bunu fark eden ve buna gére pozisyon alabilen perakende firmalari
bugltinden daha buytk ve giiglii olacak” mesajini veriyor.

erakende sektérdnin deneyimliismi Kazim
Cimen, CEO’luk koltuguna oturdugu English
Home'da ezber bozan bir ddntsUm hikayesi
yaziyor. BlyUmeyi yalnizca magaza sayilariyla
sinirlamayan Gimen; odagina musteri
deneyimini, dijital inovasyonu ve zengin
Urln secgkisini alarak markanin ktresel yolculuguna yén
veriyor. DénUsUmMU, yalnizca degisime tepki vermek degil;
ona bizzat yén vermek olarak tanimlayan Kazim Gimen,
English Home'u yasam alanlarinin her noktasina dokunan
butlnsel bir “ev yagsam markasi” olarak konumlandiriyor.
Bu duigtinceyle de sadece Turkiye'de degil, dlinya gapinda
390'dan fazla magdaza ve dijital kanallarla uluslararasi
arenada da stratejiler gelistiriyonr.

Kazim Gimen’e gére gunt ydnetmek mevcut kosullar
sUrdtrmekten ibaret; dontgtime liderlik etmek ise
tlketicinin henlz dillendirmedigi intiyaglari dahi 6ngérip
yenilikgi gézUmlere déntstirmekle mimkuan. Gergek
dénustmun merkezine insana verilen degderi, guclt kurum
klltdrdnd ve mUsteri odakli vizyonu koyan Gimen igin,
liderligin ilham veren boyutu da oldukga énemli. Gergek bir
liderin sUregleri yenilerken ekibini de bu yolculuga ortak
etmesi gerektigine inanan Cimen, gliven ve yaraticilikla
beslenen bir galisma iklimi yaratmanin ancak bu sekilde
gercgegde ddnlsebilecegdini savunuyor.

+ “Ogrenmeye, degismeye ve
sorgulamaya cesaret edin”

Kazim Gimen’e gbre kurumlarda degisimin éntndeki

en blyUk engel, insanlarin degisime direnmesi dedil,
degisimin arkasindaki “neden” sorusuna ortak bir

yanit verilememesi. English Home’da degdisimi yalnizca
sUreglerin guincellenmesi olarak degil, inandiklari “ortak bir

gelecek hikayesi” olarak ele alan Cimen, galisanlarin
katkisini gérindr kilarak onlari déntsimun aktif bir
pargasi haline getiriyor. Ona gére gercek déntsum,
calisanlarin degisime yalnizca uyum saglamasiyla
degil, degisimin neden gerekli olduguna inanmasi ve
kendisini bu hikayenin bir pargasi olarak gérmesiyle
mUmkudn. Bu anlayigla liderligi, insanlari ayni yéne
bakmaya ikna etmenin &tesinde, farkli bakis agilarini
ortak bir hedef ve hayal etrafinda bulusturma
sorumlulugu olarak tanimliyor.

Kazim Gimen’e gére yeni nesil liderligi geleneksel
liderlik anlayisindan ayiran temel unsur, farklliklari
yonetebilmek ve degisime yén verecek geng, dinamik
kadrolara alan agabilmek. Gegmiste liderden tim
cevaplara sahip olmasi beklenirken, bugln liderligin;
ortak bir hedef etrafinda birlikte 6grenen, farkl bakis
agllarini besleyen ve geng neslin vizyonundan guig
alan esnek yapllar kurma becerisine dayandigini
belirten Gimen’e gdre, yeni nesil liderlerin en glglt
kaslari degisime inanmak, konfor alaninin disina
¢lkma cesareti gdstermek ve geng zihinlerin getirdigi
yeniliklere uyum saglayabilmek olacak.

Cimen, tum bu yaklagsiminin igiginda gelecegdin
liderlerine ise iste su gok degerli mesajlari veriyor;
“Ogrenmeye, dedismeye ve bildiklerinizi stirekli
sorgulamaya cesaret edin. Liderlik sadece kendi
yolculugunuzu yénetmek dedil; belirsizlik aninda
ekibinize gliven vermek, arkadan gelen geng
yeteneklerin potansiyelini ortaya gikaracak alanlar
agabilmektir. Gergek etki, kendi basarilarinizla degil,
yetistirdiginiz ve 8nUnud agtiginiz insanlarin basarilariyla
oleulur”
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* “Gengleri karar alma
slire¢lerinin gercek bir
parg¢asi haline getirdik®

DénUsUm ve blyUme odakli bir

lider olarak 6ne gikan Kazim
Cimen’in English Home'da yurattagu
dénustimun énemli basliklarindan
birini “genglesme” olusturuyor.

Bunu yalnizca geng kitleye ulasmaya
yonelik bir iletisim stratejisi olarak
degil, organizasyonun kendi
dénUstimudnin de bir pargasi

olarak gbéren Gimen, “Buguin
magazalarimizda ortalama yasimiz
32, merkezimizde ise 34" detayini
vurgulayarak, farkl kusaklarin

ayni organizasyon i¢inde bir arada
calistigl, deneyimin dinamizmle
bulustugu bir yapiya sahip olduklarini
soyllyor.

Genglerin bakis agisini yalnizca
dinlemekle kalmayip karar alma
sUreglerine dahil ettiklerini belirten
Cimen, bu yaklagimin iletisimden
kurum kultirine kadar pek gok
alanda karsilik buldugunu ifade
ediyor. Geng tuketiciyle daha dogal ve
samimi bir bag kurabilmek amaciyla
iletisim dilini dontsttrduklerini
anlatan Gimen, TikTok’ta organik
olarak blyUyen, genglesen ve yUksek
etkilesim saglayan bir topluluk
olusturduklarini sdylliyor. Ancak

ona gbre bu basari, tek basina bir
sosyal medya basarisi degil; gencleri
dinlemenin, onlarin dinyasini
anlamanin ve organizasyon iginde
onlara alan agmanin bir sonucu.

Cimen'in bu yaklagiminda 6ne gikan
en dnemli kavramlardan biri ise “Gift
yonlt 6grenme”. Geleneksel galisma
kUlttrdnde bilginin agirliki olarak
kidemli galisanlardan geng kusaklara
aktarildigint hatirlatan Gimen,

bugun bu iligkinin degistigini, geng
calisanlarin deneyimli yéneticilere
yeni bakis agilari kazandirdiging;
deneyimli ekiplerin birikiminin ise
geng kusaklarin dinamizmiyle
bulustugunu ifade ediyor. Gimen,

bu yaklagsimin yeni nesil liderligin en
glglu unsurlarindan biri olduguna
isaret ederek soyle diyor: “Bence yeni
nesil liderligin asil glcl de tam olarak
burada; farkli kusaklarin birbirinin
alternatifi degil, birbirini tamamlayan
iki gui¢ oldugunu gérebilmek..”

o “Esitlik¢i yaklagimimizi hem
tirlin stireglerimize hem
de kurum kiiltirimiize
yansitiyoruz”

Kazim Gimen’e gére perakende
sektérinde basarinin temelinde,
musteriyi ve 6zellikle ev yagsaminin
merkezinde yer alan kadinlari dogru
anlayabilmek var. English Home’da
Urtin gamini gelistirirken kadin
musterilerin intiyaglarini ve geri
bildirimlerini yakindan takip ettiklerini
belirten Gimen, bu iggérileri Grin
ve tasarim sUreglerine yansitarak
kadinlarin yalnizca tUketici degil,
ayni zamanda karar alma ve Grdn
gelistirme sureglerinde guclu bir
paydas olarak konumlanmasini
dnemsiyor.

“Toplumsal cinsiyet esitligini

*CUnkuU bizim igin esitlik, yalnizca
firsat yaratmak degil; kadinlarin
ihtiyaclarini dogru anlayarak
hayatlarina gergek deger
katabilmek demek” diyen Gimen,

bu anlayisin yalnizca musteri
deneyimiyle sinirli kalmadigini,

ise alimdan kariyer gelisimine
kadar organizasyonun tamamina
yayildigini vurguluyor. English
Home’un kadinlarin is hayatindaki
temsiliyetini gtiglendirmeye yonelik
attigi adimlariise somut verilerle
sOyle ortaya koyuyor; “Son bes yilda
genel merkezimizde kadin galisan
oranini yUzde 45,7'den ylzde 54,5'e,
kadin yénetici oraniniise ylzde
22'den ylzde 30,3’e yUkselttik.
Magazalarimizda ise kadin yénetici
oranimiz yUzde 77 seviyesine ulasti.
Bu veriler yalnizca birer istatistik
degil; kadin dostu yaklasimimizi

ve firsat esitligini surdtrulebilir

bir kurum kultdrdne dontstirme
kararliigimizin somut géstergeleri.”

* “Geng yoneticilerin dinamizmi
ile deneyimli kadrolarin
birikimini harmanhyoruz”

Kazim Gimen, kadin dostu bir

marka olmayi bir sosyal sorumluluk
projesi olarak degil, dogrudan

isin merkezindeki stratejik bir
yonetim anlayigi olarak goren bir
lider. Magazalardaki kadin yonetici
oraninin yUksek olmasi ve merkezde
kadinlarin guglu bir temsile sahip
olmasi onun igin énemli bir deger.
Farkl bakis agilarint karar streglerine
dahil etmenin, musteriyi daha dogru

bir ekosistem standardi haline getirmek istiyoruz”

Is diinyasinin toplumsal cinsiyet esitligi konusunda en dnemli sorumlulugunun, esitligi yalniza kurum icinde degil, tiim is ekosistemine
yaymak olduguna inanan Kazim Cimen, English Home'da kadinlarin giiclii temsiliyetini desteklerken farkh kusaklarin bir arada calishi
dinamik bir organizasyon kiiltiiri de insa ediyor. Cimen, English Home'da dniimiizdeki 10 yil icin en cesur hedeflerini ise soyle acikliyor;
“Toplumsal cinsiyet esitligini sadece kendi hiinyemizde konusulan bir konu olmaktan cikanp, tedarik zincirimizden ireticilerimize kadar
temas effigimiz tim is ortaklanmiz icin baglayiar bir ekosistem standardi haline getirmek istiyoruz. English Home ile yolla kesisen her
kadinin ekonomik ve sosyal olarak giiclendigi, esitligin bir temenni degil, is yapis biciminin sorgulanmaz bir parcasi oldugu bir gelecek

insa etme hedefindeyiz.”

76
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Esitlik odakh
doniisim
yolculugunda
heniiz yolun
basinda olan
kurumlara ne
onerirsiniz?
Kurumlara tavsiyem;

esitligi soylemlerde degil,
kararlaninda yasatmalandir.
Kiiltiir konusulan degjil,
sergilenen davranislarla insa
edilir. Liderlerin aldigi her
kararli tutum, organizasyona
sessiz ama cok giicli bir
mesaj Verir. i; hayatina yeni
baslayan genc kadinlara

ve lider adaylarina da bazi
tavsiyelerim var. Kariyer uzun
bir maraton. Bu maratonda
sizi 6ne gecirecek olan
merakiniz, zor zamanlarda
sergileyecegjiniz cesarefiniz ve

“Liderligin en kaha karsiligs, yarinin standardini insa edebilmektir”
"Gelecekte iz birakan bir liderlik e olarak amlmasini istedigim sey; perakendeyi teknoloji, esneklik ve insan odagiyla harmanlayarak
miisteri deneyiminde sinirlan kaldiran béyle yenilikgi sistemleri kurmus olmaktir. Ciinkii bence liderligin en kalic karsih, buginiin basansini

siirekli 6grenme arzunuzdur.

degil, yannin standardini insa edebilmekfir."

anlamaya ve degisen ihtiyacglara
daha hizli yanit vermeye katki
sagladigina inanan Gimen, “Ayni
bakig agisini Grdn ve mUsteri
deneyimimize de yansitiyoruz;
kadinlarin hayatini kolaylastiran
urtn gamimizi gelistirirken onlari
yalnizca Urdn satin alan bir kitle
olarak degil, bize yén veren
6nemli bir paydas olarak géruyor,
ihtiyacglarini ve geri bildirimlerini
dinleyerek Urln ve iletisim
sUreglerimizi sekillendiriyoruz.
Ote yandan sahada ytizde 77'ye
ulasan kadin yénetici glicimuz,
musteri beklentilerini aninda
okumamizi ve hizli aksiyon
almamizi sagliyor. Bu nedenle
kadinlarin is hayatindaki gtglt
temsiliile kadin mUsterilerimizi

daha iyi anlayabilme kapasitemizi
birbirini tamamlayan iki 6nemli
glic olarak degerlendiriyoruz”
diyor.

Esitligi English Home igin etik

bir deger olmanin 6tesinde,
inovasyonu ve finansal
performansini besleyen stratejik
bir gug¢ olarak tanimlayan Kazim
Cimen, gesitliligi ise farkl bakis
agllarinin bir araya gelerek
kurumu zenginlestiren ve
gelistiren dnemli bir guig olarak
goruyor. Farkl yas gruplarindan,
farkli tecrlibelerden ve yetenek
alanlarindan gelen galisanlarin
birbirini besledigi kapsayici bir
ekosistem yaratma amacini
tastyan Gimen, 6zellikle geng

Kendinizi baskalanyla degil,
diinkii halinizle kiyaslaymn.
Degerlerinden ddiin vermeden
gelisim odakh kalan her
profesyonel, mutlaka fark
yaratacakhr.

yeteneklere yalnizca fikirlerini
ifade edebilecekleri dedil,
sorumluluk alabilecekleri ve
kendi bakis agllarini hayata
gecirebilecekleri alanlar agmaya
odaklaniyor. Gelecek hedeflerini
ise, geng yoneticilerin dinamizmi
ile deneyimli kadrolarin birikimini
harmanlayan bu esnek yaplyi
daha da glglendirmek olarak
agiklayan Cimen, gesitliligi ortak
akla, teknolojik yenilige ve musteri
memnuniyetine ddnUstUrebilen
organizasyonlarin gelecegin
kazanani olacagina inaniyor.
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“Iisithk ancak

siradanlastiginda
gercekten
kazamlmis olur”
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Beni en cok etkileyen kisi, kendi ayaklar: iizerinde
duran, modern bir bilim kadini olarak kendini
yetistiren kizimdir. O benim kahramanimdir. Onun
yolculugu bana sunu hatirlatt; Esitlik soyut bir ilke
degil; birinin Gniindeki engelleri kaldirdiginizda
ortaya ctkan somut bir potansiyeldir. Ben bunu
kizimla yasadim. Simdi ise amacim, ayni potansiyeli
her is arkadasimda gormek ve ortaya ctkarmak.

Kisisel olarak birakmak istedigim en biiyiik miras
ise esitligin grinmez hiile gelmesi olurdu. Yani

bir kadinin teknik bir role gelmesinin, bir sanfiyeyi
yonetmesinin arfik kimsenin dikkatini cekmedigi,
haber niteligi olmadigs, ‘cesur bir adim’ sayilmadigi
bir Tiirkiye hayal ediyorum. Ciinki esitlik ancak
siradanlashiginda gercekten kazamlmis olur.

Eger geride, izerinde ismim yazmayan ama
herkesin kendine yer bulabildigi bir kurum kiiltiirii
birakabilirsem, bunun en biiyik basarim ve en kalia

mirasim olduguna inaninm. ”

Mustafa
Tuncer

GULERMAK
YONETIM KURULU UYESI




“Donusumde Hedefim; Bensiz de
Ayakta Kalan Sistemler Kurmak?”

Gilermak Yénetim Kurulu Uyesi Mustafa Tuncer, gergek déniisiimiin teknoloji yatirimlarindan
o6nce insanlarin diigtinme bigiminde ve kurum kultlrdnde basladigina inaniyor. Glveni,
hakkaniyeti ve firsat esitligini liderliginin merkezine yerlestiren Tuncer, “Déntisimu yénetmek
demek, her seyi kontrol etmek degil; insanlarin ve sistemlerin bensiz de ayakta kalabilecedi bir
dayaniklilik inga etmektir” diyor.

Ulermak Yonetim Kurulu Uyesi Mustafa Tuncer,

dénlstmu yalnizca teknolojiye, dijitallesmeye

ya da yeni makinelere yapilan yatirimlarla

aciklamiyor. Ona gére gergek déntstim,

kurumlarin gérinmeyen tarafinda; insanlarin

dtstinme bigiminde, birlikte galisma kultdrinde
ve birbirleriyle kurduklari iliskilerde yasaniyor. iste bu nedenle
déntsUmu, kurumlarin yalnizea igleri nasil yaptigini degil, neden
ve kimlerle yaptigini yeniden sorguladigi bir yolculuk olarak
gorlyor.

Bu anlayig, GUlermak’in kurum kultGriine de ydn veriyor. 17°den
fazla milletten, bini askin galisanin ayni hedef dogrultusunda
birlikte Gretim yaptidi bir organizasyonda Tuncer, tek tip bir
kUltdr olusturmayi degil; farkliliklarin birbirini zenginlestirdigi
ortak bir galisma zemini kurmayi esas aliyor.

Tuncer'in dénUsUm anlayisinin merkezinde ise gliven yer aliyor.
Bir lider olarak dénUstimde en kritik degerin gliven oldugunun
altini gizen Tuncer, “Belirsizligin ylksek, sinirlarin genis oldugu
bir iste gliven olmadan higbir sistem, higbir prosedtir ayakta
kalmaz. GUven ise ancak adaletle beslenir; insanlar kendilerine
hakkaniyetle davranildigini hissettiklerinde déntstimun 6znesi
olurlar, nesnesi degil” sdzleriyle déntstimun en guglt yapi tasini
anlatiyor.

* “Gergek liderlik, bilgiyi paylagabildiginiz anda
baghyor”

Mustafa Tuncer'e gére yeni nesil liderligi geleneksel anlayistan
ayiran en temel 6zellik, otoritenin kaynaginda yatiyor. Geleneksel
liderlik glictinU unvandan, hiyerarsiden ve bulundugu
konumdan alirken; yeni nesil liderlik gliven insa etmeyi ve
insanlari guglendirmeyi esas allyor. Onun igin liderlik artik emir
vermekten gok, insanlarin ayniamag etrafinda bulugsmasini
saglayacak zemini olusturabilmek anlamina geliyor.

iste tam bu noktada en énemli kirilmanin da yasandigina
inaniyor. Bilginin bir gug araci olmaktan gikip ortak bir degere
dénUtstugl anin, liderligin de dénlstigd an oldugunu séyleyen
Tuncer, “Bilgiyi saklayan lider korku Uretir; paylasan lider ise
psikolojik gliven Uretir. Gergek kirilma, korkunun yerini glvenin

aldigi yerde gergeklesir” sézleriyle yeni nesil liderlige
bakigini 6zetliyor.

Bu déntsUmu kendi kariyer yolculugunda da
deneyimleyen Tuncer, meslege gok daha hiyerarsik bir
dénemde bagladigin hatirlatiyor. Ancak farkl Ulkelerde,
farkl kiltUrlerden ekiplerle galismanin kendisine tek bir
liderlik anlayisinin sinirlarin dtesine tasinamayacagini
ogrettigini sdylUyor. Polonya'da karsilik bulan bir yaklagimin
Kérfez Ulkelerinde ayni sonucu vermedigini ifade eden
Tuncer liderlik yolculugunda 8grendigi en degerli dersin
ise 8grenmekten gok, gerektiginde bazi aligkanliklari
unutabilmek oldugunu dile getiriyor.

¢ “Eniyifikrin kimden geldigine bakiimadig bir
kiiltir olusturmak istiyorum™

Mustafa Tuncer, belirsizlik dénemlerinde déntstimu
ydnetmeyi, degisen kosullar karsisinda yénunti
kaybetmeden ilerleyebilmek olarak goriyor. Ona gére
ayrintilan, sartlar ve hatta hedefler degisebilir; ancak
degerler degismedigi stirece dogru yolu bulmak
mUmkun. Bu nedenle liderligin, her seyi kontrol etmekten
¢ok, insanlarin ve sistemlerin lider olmadan da ayakta
kalabilecegdi guglU bir yapr kurabilmek anlamina geldigine
inaniyor.

Tuncer’in gelecege birakmak istedigi en Gnemili liderlik
miraslise insanlarin 6zgUrce fikirlerini paylagabildigi bir
kurum kultara. “Bir liderin en bUyUk basarisi, gittiginde
arkasinda biraktigi boslugun ne kadar kigUk olduguyla
olclltir” diyen Tuncer, en iyi fikrin kimden geldigine
bakilmaksizin deger gérdtigU, geng bir mihendisin milliyeti
ya da cinsiyeti ne olursa olsun fikirlerini rahatlikla dile getirip
yUkselebildigi bir galisma ortami olusturmayi en bUyUk
hedeflerinden biri olarak goriyor. Ona gére beton zamanla
yaglanabilir; ancak insanlarin iginde blyGdtgu guglt bir
kurum kUltrd kusaklar boyunca yasamaya devam eder.

« “Insanlar ‘olabilirmis’ dediginde varsayimlar
kendiliginden ¢dker”

DonUstm suireglerinde karsilasilan en blyUk direncin,
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Sizce kadin dostu marka olmak,
sosyal sorumluluk mu yoksa
yonetim stratejisi mi?

“Kurumlar, kadin dostu olmayi yalnizca bir sosyal
sorumluluk ya da kurumsal iletisim malzemesi olarak
gordiklerinde samimiyetini yitirdigini ve bog bir sdyleme
doniistigini disiniiyorum. Benim icin bu, ayni anda

hem efik bir sorumluluk hem de bir yonetim stratejisidir
ve stratejik boyutu gériindiigiinden daha giiclidir. Kadin
dostu olmak, en iyi yetenege ulasabilmenin on kosuludur.
Esitligin performansa etkisini de bu yiizden cok net
gozlemliyorum. Dengeli ekipler daha saglikl karar veriyor,
elde tutma orani yiikseliyor, kurumun itibari ve dolayisiyla
yeni yetenekleri cekme giici artiyor. Yani dogru olan sey,
aymi zamanda akillica olan seydir. ”

aclk itirazlardan gok yillardir sorgulanmadan kabul edilen
aligkanliklardan kaynaklandigina inanan Mustafa Tuncer,
6zellikle insaat ve altyapi gibi erkek egemen bir sektérde
kimin santiyeye ‘ait’ olduguna iliskin yerlesik kabullerin
degisimin dntndeki en bUyUk engellerden biri oldugunu
dustnUyor. Ona gdére bu direng, kot niyetten degil;
aliskanliklardan besleniyor.

iste tam bu noktada degisimin talimatlaria degil, somut
drneklerle gergeklestiginin altini giziyor. ik firsatlar!
gorunudr kilarak ve bunu verilerle destekleyerek
kaliplagsmis dnyargilari zaman iginde donUsturdUklerini
anlatan Tuncer, “insanlar ‘olabilirmis’ dediginde
varsayimlar kendiliginden ¢goker” sézleriyle bu yaklagimini
Ozetliyor.

Esitligin kurum performansina etkisini ise bir inang degil,
dogrudan gdzlemledigdi bir gergek olarak degerlendiren
Tuncer, bu konudaki gézlemlerini su sézlerle paylagiyor:
“Davranigsal iktisadin da gdsterdigi gibi birbirine gok
benzeyen ekipler ortak kérlUklere duser; herkesin

ayni agidan baktigi bir masada riskler gérdlmez. Farki
gegmislerden gelen insanlarin bulundugdu ekipler daha
iyi soru sorar, daha isabetli risk degerlendirir ve grup
dlsuincesine daha az teslim olur. Bizim isimizde bir riski
6nceden gbrmek, milyonlarca euroluk fark demektir.”

o “Egitlik, herkese ayni davranmak degil;
hakkaniyetle firsat sunmaktir”

Esitligi, herkese ayni sekilde davranmak olarak degil;
hakkaniyetle firsat sunabilmek olarak tanimlayan Mustafa
Tuncer’e gbre gergek firsat esitligi, farkl baslangig
noktalarindan gelen insanlarin ayni hedefe ulagabilmesi
igin adil kosullari olusturabilmekten gegiyor. Bu nedenle
kurum kultUriinde esitligi, benzerlik Gzerine degil; adalet

“En cesur hedefim; kadin liderligini olagan héle getirmek”

“Siirdirilebilir Kalkinma Amaglan’ndan Amac 5 cercevesinde kendime koydugum en cesur hedef
soyle: Diinyada kadin oranimin en diisiik oldugu sekidrlerden birinde kadin liderligini ‘istisna’
olmaktan ¢ikarip ‘olagian’ héile gefirmek. Bir giin bir santiyede kadin bir proje midiriini gérmenin
haber degeri tasimadig bir nokiaya gelmek.”

Uzerine insa edilen bir anlayisin temel unsurlarindan biri
olarak goruyor.

Bu yaklasim, kurumdaki insan kaynaklari
uygulamalarina da dogrudan yansiyor. Terfi

ve performans degerlendirme slreglerinde
seffaf ve nesnel kriterleri esas aldiklarini anlatan
Tuncern, 6znel dederlendirmelerin ve 6nyargilarin
karar mekanizmalarina etkisini en aza indirmeyi
hedeflediklerini séyllyor.

Esitligin 6zellikle sahada somut karsilik bulmasi
gerektigine inanan Tuncer, kadin galisanlar igin uygun
galisma kosullarindan gtvenlik standartlarina, her

tlrlG uygunsuz davranisa kargl uygulanan sifir tolerans
politikasina kadar birgok uygulamayi bu anlayisin
ayrilmaz bir pargasi olarak gdrtyor. “Esitlik posterle
degil; sahadaki temel sosyal ihtiyag alanlari, soyunma
odalari ve giglt bir glvenlik kiltirdyle baslar” sézleriyle
bakis agisini ortaya koyuyor.

Bu yaklasimi yalnizca galisma kosullartyla sinirli
tutmuyor. Geng kadinlarin teknik ve liderlik rollerinde
daha gorunir olmasini destekleyen mentorluk
mekanizmalari olusturduklariny, isin dogasinin izin
verdigi 6lglde galisanlarin farkl yasam sorumluluklarini
gbzeten esnek uygulamalari da firsat esitliginin Snemli
bir pargasi olarak gérdUklerini ifade ediyor.

» “Cegsitlilik, bizim i¢in is yapis bigcimimizin dogal
bir parcasi®

Cesitlilik ve kapsayiciigi kurum kilttrdntn temel
unsurlarindan biri olarak géren Mustafa Tuncer, bu
yaklasimini su sdzlerle anlatiyor: “Bizde gesitlilik ayri
bir ‘proje’ ya da yil sonunda kapatilan bir kutu degjil; isi
yapis bigimimizin igine yerlesmis bir gergeklik. Birden

80 Donustme Yon Veren Liderler



cok Ulkede, onlarca milletten
insanla galisan bir kurumda
kapsayicilik zaten operasyonel
bir zorunluluktur. Farki dilleri,
farkli galisma kulttrlerini,

farkl beklentileri ayni hedefte
bulusturamayan bir sirket, bizim
6lgegdimizde ayakta kalamaz.”

Uzun vadeli stratejilerini dogru
yetenegdi gekmek, elde tutmak ve
gelistirmek Uzerine kuran Tuncern,
tUm bu suireglerin 6nyargilardan
mUmkudn oldugunca arindiriimis
bir anlayigla yartttimesini
hedeflediklerini belirtiyor. Gelecek
planlarinin merkezinde ise teknik
ve liderlik kademelerinde kadin
temsilini artirmak, Universitelerle
kurduklartig birlikleri sayesinde
geng kadinlarin sektore girigini
destekleyen stirdtrulebilir bir
kaynak hatti olusturmak yer aliyor.

Bu hedeflerini somut verilerle

de destekleyen Tuncer, “2026
yiliitibariyla sirketimiz genelinde
toplam galisan sayimiz 3 bin 916
kisi. Kadin galigan oranimiz 544
kisiile ylzde 14, erkek galisan
oranimiz ise 3 bin 372 kisiile
yUzde 86. Kendimize sUrekli yeni
hedefler belirlemeyi ddntistmudn
bir degismezi olarak gértyoruz.
Bu dogrultuda sektor kriterlerini
de gdz 6nlnde tutarak 2027

yil sonuna kadar kadin galisan
sayimizi yUzde 20-25 oraninda
artirmayi planliyoruz” sézleriyle
gelecek vizyonunu ortaya koyuyor.

« “jnsanlari biiyiiterek liderlik
edin®

Yeni nesil liderligin en guglt

kasini, her seyi kesin bilmedigini
kabul edebilme cesareti olarak
gorlyor Mustafa Tuncer. Ona gére

"Esitlik, biyik olcide is dinyasinin vicdaninda sekilleniyor”

gegmiste lider, tim cevaplari bilen
kisi olarak goraltyordu. Buglin
ise higbir liderin tek bagina tim
cevaplara sahip olamayacag
kadar karmaslik bir dUnyada
yaslyoruz. Belirsizlige sahte bir
kesinlikle degdil, dtrist bir merakla
yaklasabilen; dinlemeyi bir zayiflik
dedil, bir yetkinlik olarak kullanan
liderlerin 6ne gikacaginainanan
Tuncer, “Empati de burada

bir duygu degil, bir dstinme
becerisidir” sézleriyle yeninesil
liderligin temelini 6zetliyor.

Gelecegin liderlerine birakmak
istedigi mesaj da ayni anlayis
lzerine kurulu: “insanlar
klguUlterek dedil, blyUterek
liderlik edin. Sizden sonra geride
kalanlarin ne kadar gelistigine
bakin; asil mirasiniz orada
gorulecek. Karizma bir sabah
kaybolabilir; karakter kalir.”

* “Sizini¢in tasarlanmamig
odalara sigmak igin
kiliglilmeyin®

Mustafa Tuncer'in esitlik
yolculugunun basindaki kurumlara
ilk tavsiyesi, mevcut durumlarini
dirUstge analiz etmeleri.

Gergek dontsumun gérdndr
kampanyalarla degil, kurumun
temel sistemlerinde yapilan
degisikliklerle baglayacaginainanan
Tuncer, “Nerede oldugunuzu
rakamlarla bilmeden nereye
gidecegdinizi planlayamazsiniz.
Gdsteristen kaginin. Bir gunlUk
afisler, hashtag'ler, sembolik jestler
kimseyi kandirmaz ve gogu zaman
ters teper. Gergek dontstiim,

ise alim ve terfi sistemlerindeki
Onyargilari dlizeltmek gibi
gorinmeyen, sabirli ve teknik
islerle baslar. Kulttr sloganla

degil, sistemle degisir” sdzleriyle
yaklagimini ortaya koyuyor.

is dUinyasina yeni adim atan

geng kadinlara ise net bir mesaj
veriyor: “Sizin igin tasarlanmamis
odalara sigmak igin kiigllimeyin.
Yetkinliginizi gelistirin, sesinizi
duyurun. Ve yalnizca size akil veren
bir mentor degil, sizin adiniza
masada konusacak bir ‘sponsor’
bulun. Fark yaratan gogu zaman
odada kim oldugunuz degil, siz
orada yokken sizin adiniza kimin
konustugudur. Yerinizi istemekten
cekinmeyin, glinkU o yer zaten
sizin.”

Toplumsal cinsiyet esitliginde is diinyasinin roliiniin, cou zaman hafife alinan bir sorumluluk olduguna dikkat ceken Mustafa Tuncer,

“Ekonomik firsati elinde tutan asil giic is diinyasidir. Yasa ve politika zemini hazirlar ama bir insanin ise alinip alinmayacagina, terfi
edip etmeyecegine, hangi maasi alacagina karar veren cogunlukla sirketlerdir. Bu yiizden esitli, biiyik élciide is diinyasinin vicdaninda
ve stratejisinde sekillenir. ‘Bu devlefin isi’ demek, elindeki en giiclii kaldiraar gérmezden gelmektir” goriisiinii savunuyor.
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“Gercek donusum
isanlarin hayatinda
karsihik buldugunda

anlam kazanir”

606

Gercek déniisimiin organizasyon
semalarinda degil, insanlarin hayatinda
karsilik buldugunda anlam kazandigina
inaniyorum. Bu yiizden en biiyiik ilham
kaynagim, birlikte yol yiiriidigim ekiplerim.

Tiirkiye Finans catist alinda kadin dostu
politikalarimiz, esnek calisma modellerimiz
ve esitlik temelli vizyonumuzla finans
diinyasinda siirdiriilebilir bir basan hikayesi
yazIyoruz.

Benim bu kurumda birakmak istedigim

en kiymetli miras ise; genc bir kadinin
kapimizdan iceri girdii o ilk an hissedecegi
sarsilmaz giiven duygusudur.

Egjer o genc meslektagim sadece yeteneg,
cahiskanlign ve bitmek bilmeyen tutkusuyla,
hichir ‘goriinmez engele’ takilmadan

en iist yonetim katina kadar
yiikselebileceginden bir an bile siiphe
duymazsa, ben de kendimi liderlik
sorumlulugumu layikiyla yerine

getirmis sayacagim. ”

M uge
Oner

TURKIYE FiNANS

KATILIM BANKASI YONETiM KURULU UYESI VE
GENEL MUDUR VEKILi
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“Ljderlik Artik Giiven inga Ederek
Guc¢ Kazaniyor”

Turkiye Finans Katilim Bankasi Yonetim Kurulu Uyesi ve Genel MudUir Vekili Miige Oner, is
diinyasinda dénisimu yalnizca teknolojik bir yenilenme olarak degil; gtiven, insan odaklilik ve
surdurdlebilirlik ekseninde yeniden tanimliyor. “Belirsizlikte yoninl kaybetmeyen, gerektiginde
ydn degistirme cesaretini gésteren bir lider” olmayi hedefleyen Oner, gériinmez bankaciliktan
kapsayicl dijitallesmeye, kadin dostu politikalardan strdirulebilir blytmeye kadar pek gok alanda
Turkiye Finans Katiim Bankasrnin dontgiimtine yon veriyor.

Irkiye Finar

“Yeni liderlere mesajim; siirekli Grenmeye agik olun”

Gelecegjin en kritik yetkinliginin adaptasyon oldugunu dile getiren Miige Oner, bilgiyi hizhi anlamlandirmanin ve aksiyona déniistirmenin Gnemine dikkat cekerek, gelecegin liderlerine su mesajt veriyor; “Her seyi bilmek
zorunda degilsiniz. Ancak dinlemek, anlamak ve degisen kosullarda calismak durumundasiniz. Bunun icin de siirekli 6grenmeye agik olmalisiniz.”

Urkiye Finans Katilim Bankasi Yénetim Kurulu
Uyesi ve Genel MUdUr Vekili Mige Oner, finans
dlnyasinda donUstmu yalnizca teknolojiyle
degil; gliven, kapsayicilik, strdtrtlebilirlik ve
insan odaginda yeniden tanimlayan liderlerden
biri. “Liderlik artik gliven insa ederek glig

kazaniyor” diyen Oner'in liderlik anlayisinin merkezinde

en dnemli kavram olarak ‘yén duygusunu kaybetmeden

degisebilmek’ yer aliyor.

Muge Oner'e gore finans sektdriintin en kokld alanlarindan
biri olan katiim bankaciliginda déntsUimu yénetmek,
yalnizca teknoloji yatirimi yapmak degil. Onun igin déntstim
bir anlamda gUveni koruyarak yenilenmek, insan odakli
degerleri gelecegin dlinyasina tasimak ve degisimin
merkezine anlam duygusunu yerlestirmek...

BugUnun is dlinyasini, “belirsizlikle birlikte yasamayi

dgrenilen yeni bir zemin” olarak tanimlayan Oner,

liderligin artik kesin cevaplar vermekten ¢ok, dogru
sorulari sorabilme becerisi oldugunu dtstnUyor. Liderin
gergek gorevinin, ydnu sabitlemek degdil; yén duygusunu
koruyabilmek oldugunu sdyleyen Oner'e goére stratejiler
degisebilin, planlar yeniden yazilabilir, ancak yon hissi
kayboldugunda en dogru kararlar bile anlamini yitirebilir.
Bu yaklasim, Oner'in hem kisisel liderlik yolculugunun hem
de TUrkiye Finans Katilim Bankasrnin déntisum stratejisinin
temelini olusturuyor.

¢ “Teknolojinin gliclinii insan odakl bir yaklagimla
birlestiriyoruz”

BugUnUn hizla degisen is dinyasinda déntsUm kavramina
farkl bir perspektiften yaklasan Miige Oner'e gére
doénlsUm; yalnizca teknolojiyi takip etmek degil, gliven ve
insan odakli degerleri koruyarak gelecegi yeniden insa
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etmek... TUrkiye Finans Katihm
Bankasi'nda yurGtUlen dijital
dénlsUm galismalarinin merkezine
“gbrinmez bankacilik” yaklagimini
yerlestirdiklerini belirten Oner,
teknolojiyi mUsterinin hayatini
kolaylastiran, akici ve konforlu

bir deneyime dénutistirmeyi
hedeflediklerini vurguluyor.

Yapay zeka, robotik slreg
otomasyonu ve aglk bankacilik
¢o6zUmleriyle musteri deneyimini
yeniden sekillendiren Tlrkiye
Finans Katilim Bankasr’'nin, ayni
zamanda operasyonel verimliligi
artiran bir déntistm modeli ortaya
koydugunu dile getiren Oner, “Acik
bankacilik platformlari ve yenilikgi
6deme gdzUmleri sayesinde
bireysel musterilerin giinlik
finansal islemleri kolaylasirken,
KOBI'lerin nakit akis ydnetimi de
daha guglU hale geliyor. Gorintult
destek ve isaret dili gibi kapsayici
uygulamalar ise dijital bankaciligi
herkes igin erigilebilir kilan dnemli
adimlar arasinda yer aliyor.

Teknolojinin glictint insan odakli

bir yaklagimla birlestirerek, daha
verimli ve kullanici dostu bir finansal
ekosistem olusturuyoruz. Bu

da hem muUsteri memnuniyetini
yUkseltiyor hem de kurum

igi sUiregleri optimize ederek
sUrdurdlebilir blyUmeye katki
sagliyor” diyor.

* “insan odakl bankacilik,
kurum kiltiirimizin temel
tas1”

Muige Oner'in liderlik yaklasiminda
dénUsumuan en kritik unsuru ise
gliven. Dijitallesmenin merkezinde
musterinin verisinin, varlginin ve
gelecegdinin glivende oldugunu
hissetmesi gerektigini vurgulayan
Oner, insan odakli bankacilig
kurum kaltardndn temel tasi olarak
gorayor.

Calisanlardan musgterilere,
KOBI'lerden bliy(k isletmelere
kadar herkesin ihtiyaglarini
merkeze alan TUrkiye Finans Katihm
Bankasr'nin, seffaf, etik ve kapsayici
cOzUmlerle strdtrulebilir blyUmeyi
destekledigini dile getiren Oner,
“Yapay zeka tabanli dijitallesme,
strdurulebilirlik liderligi, mUsteri
deneyimi ve galisan mutlulugu
alanlarinda 2025'te aldigimiz 28
ulusal ve uluslararasi 6dul de bu
yaklasimin somut yansimasidir.
Onltimiizdeki ddnemde de katiim
bankaciliyi prensipleri gergevesinde
gelistirdigimiz finansal gézUmleri
genis Kitlelere ulastirmak, reel
sektort desteklemek ve dijital
teknoloji yatirimlarimizi artirmak
icin ayni gUven ve insan odaklilikla
ilerleyecegiz. Kisacasl, ddntisim
bizim igin takip ettigimiz bir trend

"Degisimi anlatmak yerine yasatmayi tercih ettik”

degil, 2005'ten beri tasidigimiz
misyonun ginimuz kosullarina
uyarlanmis, strdtrUlebilir

halidir. Bu yolculukta en blyUk
guclmuz elbette, gliven ve insan
odakli dederlerimizle sekillenen
kurum kaltirimizdur” seklinde
konusuyor.

* “Yeni nesil liderlik; seffaflik,
hesap verebilirlik, empati
gibi cok katmanl degerler
lizerinde yiikseliyor”

Muge Oner, is dlinyasinda liderlik
anlayiginin kokIU bir degisimden
gegtigine inaniyor. Geleneksel
liderlik modellerinin daha gok
kontrol ve hiyerarsi tzerine kurulu
oldugunu sdyleyen Oner, yeni

nesil liderligin ise seffaflik, hesap
verebilirlik, empati, geviklik ve
gliven gibi gok katmanli degerler
Uzerinde yukseldigini distntyor.

BuglinUn is dUnyasinda liderligin
artik bilgiyi saklamakla degil
paylasmakla, mesafe koymakla
degil yakinlik kurmakla gtg
kazandigini vurgulayan MUge
Oner'e gére ekipler yalnizca
kendilerinden ne beklendigini degil,
neden o isi yaptiklarini da bilmek
istiyor. Bu degisim ise liderin
rolins dogal olarak déntsttrtyor.
Onen, dzellikle seffafligin yeni nesil
liderligin en belirleyici unsurlarindan
biri olduguna dikkat gekerek, “Hizin
ve degisimin strekli arttigi bir
dénemde galisanlar liderlerden
daha aglk, daha samimi ve daha
gergek bir durus bekliyor. Liderlik
artik yalnizca basariyi degil,
sorumlulugu da sahiplenebilme
becerisiyle anlam kazaniyor” diyor.

“Uzun yillar iginde, degisimin oniindeki en bijyiik engelin aliskanliklar ve dnyargilar oldugunu gérdiim. Ozellikle finans gibi kaklii bir
sektdrde, gecmiste ise yaramis yontemlerden vazgecmek cok da kolay olmuyor. Biz bu direnci kirmak icin degisimi anlatmak yerine

yasatmay! tercih ettik. Insanlan sirecin icine dahil ettik, sadece “ne degisiyor”u degil, “neden degisiyor”u birlikte konustuk. insanlar
anlam kurabildiginde, degjisime direnmek yerine sahipleniyor. Esitlik politikalan da bu déniisimiin dnemli bir parcasi oldu. Farkh bakis
acilarim karar siireclerine dahil ettiginizde, yalnizca daha kapsayia bir yapi kurmuyorsunuz, ayni zamanda daha saghkh ve dengeli
kararlar aliyorsunuz. Cesitlilik, kurum kiiltiirinii zenginlestirirken; esitlik, bu zenginligi performansa déniistiiren zemini olugturuyor.”
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Liderlik yaklagiminda gUvenin

ise tum yapinin temelini
olusturdugunu vurgulayan Mige
Oner, yasadigi deneyimleri sdyle
aktariyor; “Kendi deneyimimde
sunu gok net gérdim: Eskiden
projeler planlanir, uygulanir ve
sonuglanirdl. Bugtin ise suregler
yasayan yapllar haline geldi.
Konusuyoruz, planliyoruz, hayata
gegiriyor ve her asamasinda
6greniyoruz, sonuca ulasana dek
gerekirse yeniden kuruyoruz.
insanlar kendilerini stirecin iginde
hissettiklerinde, yalnizca verilen igi
yapmiyor, katki sunmaya basliyor.
Ve asil ddnlsUm de tam burada
gercgeklesiyor.”

¢ “Gerektiginde yon
degistirme cesaretini
gobsteren bir lider olarak
hatirlanmak isterim?®

Muge Oner, gtinlimiiz diinyasinda
dénUsimu ydnetmenin anlamini
ise “belirsizlik iginde netlik
Uretebilme becerisi” olarak
tanimliyor. Ona gére gecmiste
belirsizlik, ydnetilmesi gereken
gegici bir istisnaydi; bugtin ise is
dlinyasinin dogal zemini haline
geldi. Artik dinyanin herhangi

bir cografyasinda yaganan
gelismelerin gok kisa strede

farkl sektérleri, pazarlari ve is
modellerini etkileyebildigini belirten
Oner, dzellikle finans sektdrintn bu
dalgalanmalara her zaman asina
oldugunu ancak buguin etkinin gok
daha genis gapli hissedildigini ifade
ediyor.

Bu nedenle liderligin artik kesin
cevaplar vermekten gok dogru
sorulari sorabilme becerisiyle
éne ciktigini distinen Mage Oner,

liderin gergek gbrevinin yénu
sabitlemek degil, ydn duygusunu
ve sagduyuyu koruyabilmek
oldugunu sdylUyor. Stratejilerin
hizla degisebildigi, planlarin strekli
glincellendidi bir dénemde pusulayi
kaybetmemenin kritik &nem
tasidigina dikkat geken Oner’e gére
yon hissi kayboldugunda en dogru
kararlar bile anlamini yitirebiliyonr.
Oner, kendi liderlik anlayisini ise su
sozlerle agikliyor; “Ben déntsimu
ybnetmeyi, tam olarak bu dengeyi
kurabilmek olarak gériyorum; bir
yandan esnek kalabilmek, diger
yandan pusulayl kaybetmemek. Bu
nedenle yillar sonra geriye dénlp
bakildiginda ‘Belirsizlikte yénuni
kaybetmeyen, hizll uyum saglayip
gerektiginde yén degistirme
cesaretini gdsteren bir lider’ olarak
hatirlanmak isterim.”

¢ “Bizim i¢in esitlik;
varolugsumuzun bir parg¢asi,
degerlerimizin en temeli”

Muge Oner'in TUrkiye Finans
Katiim Bankasrnda déntigtime

yon verirken en 6nemsedigi
konulardan biri de esitlik kavrami.
Esitligi kurum kUltirdntin tamamini
sekillendiren temel bir yapi tasi
olarak konumlandirdiklarini dile
getiren Oner’e gore esitlik, yalnizca
bir insan kaynaklari politikasi

degil; gtiglu ve surdUrulebilir bir
organizasyonun varlik nedeni.

Bu nedenle galisanlari, sadece
gbrev tanimlariyla degil; degerlenri,
ihtiyaglari ve yagsam deneyimleriyle
bir bUtUn olarak ele aldiklarini
belirten Oner, bu bakis agisinin,
Turkiye Finans'in gesitlilik ve
kapsayicllik stratejisinin de temelini
olusturdugunu aktariyor.

Firsat esitligini ise alim
stirecinden baslayarak tim
calisan yolculuguna yaydiklarini
dile getiren Oner, terfi, gelisim
ve kariyer sUreglerinde
objektif ve seffaf kriterlerle
ilerlediklerini vurgulayarak,
“Buglin bankamizda kadin galisan
orani ylzde 42, Ust ydnetim
kadin galisan oranimiz ise
ylzde 17 seviyesinde. Kadinlarin
kariyer yolculuklarini kesintisiz

Tirkiye Finans Katilim
Bankasi’nin esitlik

ve kapsayiahk
alanindaki gelecek
hedefleri nelerdir?

“Cesitlilik Zenginligimizdir”
degerimizi kurum kiltirimiizin
merkezine koyarak, her bir calisma
arkadasimizin kendi kimligiyle var
olabildigi, firsatlara esit erisimin bir
hak degil ortak sorumluluk sayildigs
kapsayia bir gelecek insa etmeyi
hedefliyoruz. Kadinlarin yénetimdeki
temsil oranini ve is giicindeki giicli
varhigini korumay, “esit ise esit
iicret” ilkemizden taviz vermemeyi
ve engelli bireylerin istihdaminda
yasal kotalarin iizerine cikarak tiim
fiziksel ve dijital engelleri ortadan
kaldirmays siirdiriilebilir biyiime
stratejimizin temel taslan olarak
goriiyoruz.
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strdurebilmeleriigin esnek
calisma modelleri, mentorluk

ve liderlik gelisim programlari
sunuyor, dogum éncesi ve sonrasi
destek mekanizmalariyla bu
stireci daha stirdtirtlebilir hale
getiriyoruz” bilgisini veriyor.

Muge Oner'e gore gesitliligi
gliclendiren bir diger alan da
6grenme ve gelisim. CORE ve

WE Plus gibi programlarla geng
yetenekleri erken asamada
sisteme dahil ettiklerini, mentorluk
platformlariyla stirekli gelisimi
desteklediklerini agiklayan Oner,
“Bununla birlikte, kapsayiciligi
calisan deneyiminin tamamina
yaylyoruz. Psikolojik destekten
saglga, egitimden sosyal yagsama
kadar genis bir alanda herkesin
esit erisimini sagliyoruz. lyi

olma halinin, surddrulebilir
performansin 8n kosulu olduguna
inaniyoruz. Bizim igin esitlik bir
hedeften 6te, varolusumuzun bir
pargasl, degerlerimizin en temeli”
vurgusunu yaplyor.

¢ ‘“Kadin dostu bir marka
olmak bizi gelecege tasiyan
ekonomik bir kaldirag”

Kadin dostu marka yaklagimini
degerlendiren Mtige Oner, bu
kavrami sosyal sorumluluk
gercgevesinden gok daha genis

bir perspektifle ele aliyor. TUrkiye
Finans'ta kadinlarin ekonomik hayata
katilimini desteklemenin, bir “6dev”
degil; katiim bankaciligi felsefesinin
dogal bir sonucu oldugunu ifade
eden Oner, adalet ve firsat esitligini
merkeze alan bu yaklagimda
galiganlar, cinsiyetlerinden bagimsiz
olarak yalnizca liyakat ve performans
kriterleriyle degerlendirdiklerini
sdyllyon.

Mige Oner, farkl bakis agilarinin
masada olmasinin, risk yonetiminden
Urdn gelistirmeye kadar her

alanda daha butuncul ve isabetli
kararlar almalarini destekledigine
inaniyor. Cesitliligin oldugu ekiplerde
inovasyon kapasitesinin gok daha
ylksek olduguna dikkat ceken Oner,
“Ailelerin ihtiyaglarini anlamak ve

onlara uygun finansal ¢zUmler
Uretmek igin, kurum iginde

kadin temsiliyetinin guglti olmasi
gerekiyor. Bu durum dogrudan
muUsteri memnuniyetine ve
bagliigina yansiyor. Ayrica firsat
esitliginin saglandig, liyakatin

6n planda tutuldugu bir galisma
ortami, en nitelikli yetenekleri
bUnyemizde tutmamizi sagdliyor.
Calisan bagligindaki artis,
operasyonel mukemmelli§imize ve
sUrdurdlebilir bGyUmemize katki
sagliyor. Dolayislyla kadin dostu

bir marka olmanin TUrkiye Finans
Katiim Bankasr'ni gelecege tasiyan
ekonomik bir kaldirag oldugunu
dlsUntyorum?” diye konuguyor.

e “10yiligin en cesur
hedefimiz; kadin
girisimciligin finansal
lokomotifi olmak®

“TUrkiye Finans olarak
6ndmuzdeki10 yiligin en cesur
hedefimiz; sadece banka igindeki
esitligi saglamak dedil, finansal
¢6zUmlerimizle Turkiye'deki

kadin girisimci ekosisteminin

ana finans6ru ve mentoru haline
gelerek toplumsal déntstimun
lokomotifi olmaktir” diyen Mlge
Oner, cinsiyet esitligi konusunda

is dlinyasinin Ustlenmesi gereken
roli ise sdyle yorumluyor; “is
dtinyasinin rold, firsatlara esit
erisimi bir hak olarak tesis
etmektir. Cinsiyet esitligi sadece
kamu politikalariyla degjil, bizim gibi
kurumlarin ‘ayrimciliga karsi sifir
tolerans’ ilkesini is stireglerine dahil
etmesiyle ilerleyebilir”

Kurumlara, esitlik konusuna
sadece bir K politikast ya da
dénemsel bir proje olarak
yaklagsmayip, kurum kultdrintn
bir pargasi haline getirmelerini
dneren Oner is diinyasina yeni
adim atan geng kadinlaraise guclt
ve net bir mesaj veriyor: “Kariyer
yolculugunuzda karsiniza gikacak
en buyUk engel, gogu zaman dig
dunyadan ziyade kendi zihninizde
Gizdiginiz sinirlar olacaktir.

Bu sinirlari agsmak igin; kendi
benzersizliginize inanin, strekKili
gelisimden vazgegmeyin ve en
6nemlisi de cesur olun.”
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“Insanlarin
kendini degerh
hissettigi bir
yapiin parcasi
olabilmek benim
icin ¢ok anlamh”

06

Beni en cok etkileyenliderlik rnekleri, yiiksek sesle
konusanlardan cok; bulunduklar yapiy: doniistiiren
ve bunu insam merkeze'alarak yapan liderler oldu.
Ozellikle kapsayicrkisliieinsa eden, basariy: bireysel
degjil kolektif bir gelisimalantolarak goren liderlik
anlayisini cok kiymetlitbuluyorum.

Is diinyasinda birakmakistedigim en bijyik miras ise
giiven temelli, insanigelistiren ve degisime acik hir
yonetim anlayist olurduMinsanlarin kendini degerli
hissetfigi, potansiyelinioftaya koyabildigi, fikirlerine
alan agilan ve ortak basarekuliirinin giiclendigi bir
yapinin parcasi olabilmekebenim'icin cok anlaml:.
Ciinkii kurumlar yalnizeafinansal sonuclarla degil,
geride biraknklan kiliee'dehatilaniyor. Ben de en
cok bu yoniiyle iz birakmayiisierim.




“Liderligin Gerc¢ek Basarisi,
Insanlar Uzerinde Biraktigi izdir”

Bugun liderligi, is sonuclariile insan gelisimini birlikte tasiyabilme becerisi olarak géren
Neova Sigorta Genel Mudurd Neslihan Neciboglu, yeni nesil liderligin 6zGn0, basariyi
yalnizca rakamlarda degil, insanlar Gizerinde birakilan iz olarak tanimliyor. “Benim igin iz
birakmak, insanlara dokunmanin yani sira giglt bir kurum kaittra olugturabilmektir”
diyen Neciboglu, gelecekte geriye dénlp bakildiginda, sonug tiretmenin yani sira
degisim dénemlerinde gliven veren, ekiplerine alan agan ve insanlarin gelisimine yatirim
yapan bir ydnetim anlayigiyla hatirlanmak istiyor.

ankaclilik ve sigorta sektérindeki deneyimini

stratejik yonetim, dijital déntstm ve insan

odakli liderlik anlayisiyla birlestiren Neova

Sigorta Genel MUdUrt Neslihan Neciboglu, is

dlnyasindaki déntstimd, yalnizca teknolojik

yeniliklere veya degisen is modellerine uyum
saglamak seklinde yorumlamiyor. Ona gére gergek déntstim;
musteriyi, galisani, is ortaklarini ve toplumsal beklentileri dogru
analiz ederek kurumu gelecege hazirlayabilme becerisinde
yatiyor.

Sigortacilik sektérinin de bu degisimin merkezinde yer
aldigina inanan Necibogdlu, sektdrdeki ddntisUmu, sadece
stireglerin dijitallesmesi olarak degil; is yapis biciminden
kurum kUltUrdne kadar uzanan buttncdl bir gelisim alani
olarak gériyor. Neciboglu'nun bir lider olarak déntstim
sUreclerinde merkeze aldigi en temel deder ise glven.
Sigortaciligin 6zt itibariyla glven Uzerine kurulu bir sektor
oldugunu hatirlatan Neciboglu, déntstmu, buglintin intiyacina
cevap vermekten ¢ok, gelecege dayanikli bir kurum inga etme
sorumlulugu olarak yorumluyor.

o “Belirsizlik donemlerinde giliven
duygusunu koruyabilen lider 6ne ¢ikiyor”

Neslihan Neciboglu, sigortacilik sektérinde yalnizca
operasyonel basariya degil, ayni zamanda kurumsal
doéntstim ve gelecege hazirlik stireglerine odaklanan bir lider.
Yillardir profesyonel yéneticilik alaninda edindigi tecrtbeyle
geleneksel liderlik ile yeni nesil liderlik arasindaki farklari
kolaylikla gdzlemleyen Neciboglu, “Gecmiste liderlik daha

cok ydneten, karar veren ve yon gdsteren bir pozisyon
olarak tanimlaniyordu. BugUn ise liderlik; dinlemeyi, birlikte
dtstinmeyi, farkli bakis agilarina alan agmayi ve ekiplerin

gelisimini desteklemeyi gerektiriyor. Yeni nesil liderligin
temel farkinin da burada ortaya giktigini disUndyorum”
diye gbzlemlerini aktariyor.

Neciboglu’na gére artik yalnizca dogru karari veren
lider degil; dogru insanlari ortak bir amag etrafinda
bulusturabilen, ortak akl harekete gegirebilen ve
belirsizlik ddbnemlerinde gliven duygusunu koruyabilen
lider 6ne ¢ikiyor. Bu gegiste en dnemli kirllma noktasi
ise onun gdzlemine gore “otorite’den “etki"ye gegis
sUrecinde yasaniyor.

insanlarin artik sadece pozisyona degil, liderin
yaklasimina, tutarliigina ve kurdugu iliskiye baktigini
s8yleyen Neciboglu, kendi liderlik yolculugunda da bunu
¢ok net deneyimleyen bir yonetici. “Farkli sorumluluk
alanlarinda galigirken liderligin yalnizca hedeflere
ulagmakla sinirl olmadigini gérdim. Sonug Uretmek
elbette 5nemli; ancak bunu hangi kulttr iginde, nasil

bir iligki diliyle ve nasil bir ekip ruhuyla yaptiginiz da en
az sonug kadar belirleyici” diyen Neciboglu, degisimin
kaliciiginin, insanlarin stirece katki sunabildigi ve kendini
degderli hissettigi bir ortamla mUmkudn olduguna inaniyor.

* “Liderligin gerg¢ek mirasi, kurum kiiltiiriine
ve insanlarin geligsimine birakilan kalici katkida
sakh”

Neslihan Neciboglu igin belirsizliklerin arttidi bir diinyada
donUsuimu yonetmek, gelecegdi tahmin etmeye
calismaktan gok, degisime uyum saglayabilecek glglU
organizasyonlar kurmak anlamina geliyor. Liderligi,
sadece ydn gbsterme sorumlulugu olarak degil; ayni
zamanda kurumun dayanikliigini, gevikligini ve 6grenme
kapasitesini gliclendirme sorumlulugu olarak gbren
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Neciboglu, “Déntstim dénemlerinde asil mesele, yeni
adimlar atmanin yani sira o adimlarin kurum tarafindan
benimsenmesini saglayacak zemini hazirlamak” yorumunu
yapiyor.

Neciboglu, geriye donup bakildiginda yalnizca basarili is
sonuglarinaimza atan bir yonetici olarak degil; degisim
dénemlerinde gliven veren, alan agan ve insanlarin
gelisimine yatirim yapan bir yonetim anlayisiyla hatirlanmayi
anlamli buluyor. Ona gére liderligin gercek mirasi, elde
edilen basarilarin 8tesinde, kurumun kulttirtine ve insanlarin
gelisimine birakilan kalict katkida sakii.

“Benim igin iz birakmak, tek basina gtglt bir performans

sleorTa

sergilemek anlamina gelmiyor; ayni zamanda glivene dayall,
o6grenen ve gelisen bir kurum kUlturd birakabilmeyi de
kapsiyor” sdzleriyle liderlik anlayisini zetleyen Neciboglu,
gercgek liderligin insanlara dokunabilmek, onlarin gelisimine
katki sunabilmek ve kurumda kalici deder yaratabilmekle
anlam kazandigina inaniyon.

Neslihan Neciboglu'na gére degdisim sUreglerinde karsilagilan
en gucld direnglerden biri, aliskanliklarin gct. Neova'da
doéntstmu bir dayatma olarak degjil, birlikte sekillenen

bir gelisim alani olarak ele aldiklarini syleyen Neciboglu,
basaril olmalarindaki yéntemi; “Galisma arkadaslarimizin,
acentelerimizin ve diger paydaslarimizin geri bildirimlerini
yalnizca dinlenen degil, kararlari etkileyen bir unsur olarak

Doniisime yon verirken “esitlik” kavramini kurum kiltérinizde nasil
konumlandinyorsunuz? Kurumunuzda firsat esitligini suglamak adina hayata

gecirdiginiz somut vygulamalar nelerdir?

Bizim icin esitlik, yalnizca insan kaynaklan politikalarinin bir bashgr degil; karar alma siireclerinden kariyer gelisimine, ¢alisma

deneyiminden liderlik anlayisina kadar tim yapinin icine yerlesmesi gereken bir ilke. Firsatlarin, kisilerin yetkinliklerine,
potansiyellerine ve gelisim alanlarina gére sekillenmesini Gnemsiyoruz. Neova'da calisan deneyimi ve gelisim yaklasimimizi da bu
anlayssla sekillendiriyoruz. “Yol Arkadasim” isveren markamizla calisma arkadaslanimizin fikir iireten, katki sunan, gelisen ve kurumun
geleceginde aktif rol alan yol arkadaslari olmasini hedefliyoruz. Egitim ve gelisim firsatlarina erisimde kapsayiar olmaya, kariyer
gelisimini tim calisanlar icin erisilebilir bir alan olarak kurgulamaya dikkat ediyoruz. Ben farkh bakis agilarinin bir araya geldigi
ortamlarda kurumlarin daha giiclii hale geldigine inaniyorum. Esitlik de bu giiciin temel kaynaklarindan biri.
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“Déniisimiin merkezinde her zaman insanin yer aldigina inaniyoruz”

“Neova Sigorta'da déniisimi dijitallesme, siirdiirilebilirlik ve insan odakliik ekseninde ele aliyoruz. Yapay zeka ve veri analitigi gibi alanlan

bu siirecin énemli unsurlan olarak degerlendiriyoruz; ancak dénisimiin merkezinde her zaman insanin yer aldigina inaniyoruz. Ciinkii
teknolojiyi ne kadar gelistirirseniz gelistirin, calisanlarinizi, misterilerinizi ve is ortaklaninizi bu yolculugun parcasi haline gefiremediginiz
siirece kalia bir degisim yaratmak kolay degil.”

goriyoruz. Bu yaklasim, direngleri
azaltirken aidiyeti ve sahiplenmeyi
glgclendiriyor” seklinde agikliyor.

o “Cegitlilik ve kapsayicilik is
sonuglarina olumlu yansiyor”

Neslihan Neciboglu igin esitlik, bir
kurumun etik glict kadar stratejik
gliclinui de besleyen bir unsur. Bu
nedenle esitlik politikalarini kurum
gatisi altinda uygulayan Neciboglu'na
gore gesitlilik ve kapsayicilik da
gelecegdin kurumlarini sekillendiren
en dénemli unsurlardan biri. Bu
yaklasimlarin kurumlarin degisen
dlinyayi daha dogru okumasina, daha
dengeli kararlar almasina ve daha
saglikl bllylmesine katki sagladigina
inanan Neciboglu,"Farki bakis agilarini

bir araya getiren ekiplerin daha
yaratici, daha dengeli ve daha gevik
kararlar alabildigini gériyoruz. Bu

da yalnizca kurum kultirine degil,
dogrudan is sonuglarina da yansiyor”
s6zleriyle gesitliligin ve kapsayici
liderligin kurumsal performansa
sagladigi katkiya dikkat ¢ekiyor.

Neslihan Neciboglu'nun gdztnde
kadin dostu bir marka olmak sosyal
sorumlulugun &tesinde, yonetim
anlayisini etkileyen stratejik bir
yaklasim. Bu iki kavramin birbirinden
ayristirimamasi gerektigini diistinen
Neciboglu igin kadin dostu bir kurum
olmak, sadece dogru olani yapmak
degil; ayni zamanda daha gUgclu, daha
dengeli ve daha strdUrulebilir bir

yap! kurmak anlamina geliyor. Bu
nedenle de Neova Sigorta’daki
calismalarina bir sosyal
sorumluluk baghgi gibi degil; uzun
vadeli kurumsal deger yaratma
perspektifiyle yaklasiyor.

OniimUzdeki ddnemde firsat
esitligini kurumsal yapinin daha
goérunur, daha dlgulebilir ve daha
gUglu bir pargasi haline getirmeyi
hedefleyen Neslihan Neciboglu,
uzun vadeli vizyonunun merkezine
kapsayici bir kurum kultird inga
etmeyi koyuyor. Ontimtizdeki 10 yil
igin en iddiall hedefini ise kadinlarin
liderlik yolculuklarinda daha gtglt
temsil edildigj, firsatlarin yalnizca
yetkinlik ve potansiyele gbre
sekillendigi, esitligin ise kurum
kUlttrdndn dogal ve strddrdlebilir
bir pargasi haline geldigi bir is
dlinyasinin olusumuna somut
katki sunmak olarak tanimlayan
Neciboglu, bu vizyonunu, “Bunun
yalnizca kurumlar igin degil,
toplumun gelecediigin de stratejik
bir yatirim olduguna inaniyorum?”
s6zleriyle &zetliyor.

» “Egitlik ancak s yapis
bigiminin dogal bir parcasi
haline geldiginde ger¢ek
anlamda karsilik bulur”

Neslihan Neciboglu'na gbre
gelecegdin liderlerinin en 6nemli
Ozellikleri; 6grenmeye agik
olmak, degisim karsisinda esnek
kalabilmek ve kendini sUrekli
yenileyebilmek.. Kalict liderligin
sadece bilgiyle degil, degisen
kosullara uyum saglayabilme
yetenegiyle de insa edildigine
dikkat ceken Neciboglu, liderlerin
kendilerini strekli yenileyen

bir bakis agisina sahip olmalari
gerektigine dikkat gekiyor.

Kurumlara yonelik
degerlendirmelerinde ise firsat
esitliginin yalnizca kurumsal
iletisimde kullanilan bir sdylem
olarak kalmamasi gerektiginin altini
gizen Neciboglu, esitligin kurum
kUlttrandn ayrilmaz bir parcgasi
haline gelmesini dneriyor. Ona gére
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kalici déntsum, blyUk kampanyalarla
degil; gunlUk kararlarla, ise alm
stiregleriyle, kariyer firsatlariyla ve
kurum igi davranis bigimleriyle basliyor.
Esitlik ancak is yapis bigiminin dogal

bir pargasi haline geldiginde gergek
anlamda karsilik buluyor.

Geng kadinlara ise kendilerine gizilen
sinirlari degil, kendi potansiyellerini
referans almalari gagrisinda bulunan
Neciboglu, kariyer yolculugunda
onyargilarla ve zorlayici esiklerle
karsilasmanin mimkdn oldugunu,
ancak bilgiye yatirim yapmanin,
cesaretle sorumluluk Ustlenmenin ve
gelisime agik olmanin uzun vadede
en guclU avantajl saglayacagini ifade
ediyor. Geng kadinlara bulunduklari her
ortamda 6grenmeye, katki sunmaya
ve deger Uretmeye odaklanmalarini
tavsiye eden Necibogdlu, bu géristni
“CUnkU gérindrilik bazen sonra
gelir; ama gergek birikim, tutarlilik ve
emek her zaman yol agar” sézlyle
destekliyor.,

Neslihan Neciboglu'na gére kurumlarin
en degerli yatirimi, galisanlarinin
6grenme istegdini destekleyen ve
gelisimi tesvik eden bir galisma kultird
olusturmak. Liderligin artik unvanlarla
degil; gliven olusturan, ilham veren

ve birlikte gelismeyi mimkun kilan bir
anlayisla tanimlandigini vurgulayan
Neciboglu, kapsayici ydnetim
anlayisinin gelecegin is dinyasinda
belirleyici olacagdini dile getiriyor. Farkli
bakis agilarini bir araya getirebilen,
gesitliligi bir zenginlik olarak géren
liderlerin daha glgclU ve yenilikgi
organizasyonlar inga edecegine
inaniyor. Bu nedenle liderlerin yalnizca
buglintin intiyaglarina degil, gelecegdin
yetkinliklerine de yatirim yapmalari
gerektigini sdyleyen Neciboglu,
suirekli gelisimin artik bir tercih degil,
liderligin temel sorumluluklarindan
biri oldugunun altini giziyor. Ona gére
gelecedi sekillendirecek kurumlar

da, bu anlayisi benimseyerek insani
merkeze alan, 6grenmeyi destekleyen
ve degisimi firsata dénUsttirebilen
liderlerle 6ne gikacak.

"Gelecegin liderleri,
en hizh 6grenenler
ve uyum kapasitesi
en yisksek olanlar
olacak”

Neslihan Neciboglu'na gore

yeni nesil liderlerin en giiclii
kasi, 6grenmeye agikhk ve
adaptasyon olacak. Bugiinin
diinyasinda asil farki yaratan
seyin, degisen kosullar dogru
okuyabilmek, hizl 6§renehilmek
ve yeni duruma uyum
saglayahilmek olduguna inanan
Necibogjlu, “Artik liderlerden
yalnizea yon gostermeleri degil,
belirsizlik icinde ekiplerine
giiven verebilmeleri, degisimi
dogru anlatabilmeleri ve
dgrenmeyi kurum kiltiiriiniin
bir parcasi haline getirebilmeleri
bekleniyor. Bu nedenle gelecegin
liderleri, en cok bilenler degil;
en hizl dgrenenler ve uyum
kapasitesi en yiiksek olanlar
olacak” gériisinii savunuyor.
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“Laderlik, yukar
ciktikca asagidaki
hayati daha
1y1 gorebilme

o/

00

Beni en cok etkileyen liderler, zirveye cikiiklarinda
bile sahanin gercekligini unutmayan liderler oldu.
Ciinkii liderlik, yukari ciktikea asagidaki hayat
daha iyi gdrebilme sorumlulugudur.

Kendi adima birakmak istedigim miras ise cok

net aslinda. RS Holding'in yalnizca biiyiiyen

bir sirketler toplulugu olarak degil; insanlarin
yetenekleriyle degerlendirildigi, kadinlarin her bir
gorevde ve liderlik masalarinda dogal bir sekilde
yer aldig, farklilklarin bir giic olarak gorildiii ve
doniisimiin yalmizea daha fazla biiyimek icin degil,
daha iyi bir gelecek insa etmek icin kullanildig bir
kurum olarak hatirlanmasini istiyorum.

)

Nihal
Asker

RS HOLDING CEQ'SU
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“Kadinlarin Liderlik Masalarinda Dogal Bir
Sekilde Yer Almasiniistiyorum?

RS Holding CEQO’su Nihal Asker, dontsiimu teknolojiden énce insani merkeze alan, esitligi
kurumun davranig bigimine déntsttiren ve farkliliklart karar mekanizmalarinin dogal bir pargasi
haline getiren bir yolculuk olarak gértyor. Kadinlarin yalnizca is hayatinda degil, ydnetimde ve
liderlik masalarinda daha gtclt yer aldigi bir yap1 hedefleyen Asker, gergek degisimin ise tek bir
kurumun sinirlarini agarak tim ekosisteme yayildiginda anlam kazanacagina inaniyor.

S Holding CEO’su Nihal Asker igin dénUsUm

bir varig noktasi degjil; iginde bulundugumuz

dUnyanin dogal hali. Hatta bugUn déntismemeyi

gbze almanin, déntistimden daha blyUk bir risk

olduguna inaniyor. Otomotiv, asistans ve teknoloji

gibi farkli dinamiklere sahip U¢ alaniayni gati
altinda bulusturan bir yapiyl ydnetmesiise dontstiman hizini
ve sektdrler arasindaki etkilesimi yakindan gézlemlemesini
sagliyor. Bir sektérde yagsanan degisimin digerini dogrudan
etkileyebildigine dikkat geken Asker, degisen musteri
beklentileri, teknolojinin dénUstirdtigu is yapis bigimleri ve
verinin giderek artan degeri kargisinda dintin dogrulariyla
yarinin ihtiyaglarini kargilamanin mtmkudn olmadigini
dustnuyor.

RS Holding'de “RS 5.0" vizyonuyla deneyimi teknoloji ve
inovasyonla bulustururken, btin bu dénUstmiin merkezine
teknolojiyi degilinsani koyan Nihal Asker, en gelismis sistemin
karsisinda bile hizmeti alan, karari veren, g6zUm Ureten

ve gliven duyan bir insan olduguna dikkat gekiyor. Asker,
dénUstime bakisintise,, “Benim igin déndstimUn gercek anlami,
teknolojiyi insanin yerine koymak degil; teknolojiyi kullanarak
insana daha iyi hizmet eden, daha hizli, daha adil ve daha
strdUrdlebilir sistemler kurabilmek” sézleriyle dzetliyor.

e “Lider dogru bilgiyi gérebilen kigidir”

Nihal Asker’e gbre geleneksel liderlik, bilginin sinirl

ve merkezi oldugu; kararlarin Ust yénetimde alinip
organizasyonun alt kademelerine aktarildigi bir diinyaya
dayaniyordu. Buglin ise bilgi her yerde; bir galisanin
sahadaki gézleminde, mUsterinin tek bir climlesinde, bir veri
setinde, hatta bazen bir sikayetin iginde bile degerli bir bilgi
bulunabiliyor. Bu nedenle liderligin artik “her seyi bilen kigi”
olmakla degil; dogru bilgiyi gérebilmek, dogru insanlari bir
araya getirebilmek ve o bilgiyi ortak akla dénustlrebiimekle
ilgili olduguna inaniyor.

“Masada yeriniz varsa, o masaya katk: sunacak degere sahip
oldugunuz icindir”

“Genc kadinlara bir sey séylemek isterim: Bulundugunuz yerde olmaniz bir tesadiif degil. Masada
yeriniz varsa, o masaya katki sunacak degere sahip oldugunuz icindir. Ve mutlaka sizi destekleyecek
ama aymi zamanda konfor alanimizin disina gkaracak bir mentor bulun. Bazen kariyerimizde
ihtiyaamiz olan sey bize neyi iyi yaphgimizi séyleyen degjil, bundan daha fazlasini yapabilecegimize
inandiran bir insandir.”

Sigorta sektérindeki 25 yill agkin deneyimin ardindan
farkli sektérleri ayni gati altinda bulusturan bir holdingi
y&netirken bu degdisimi daha guiclU hissettigini anlatan
Nihal Asker igin her alanin kendi dili, refleksi ve 6ncelidi var.
Boyle bir yapida liderin en gglU aracinin her zaman cevap
vermek degjil; dinlemek, dogru soruyu sormak ve ekibine
glvenmek oldugunu dtistinen Asker, liderlik anlayisindaki
en dnemli kirlma noktasiniise; “Benim igin liderligin en
onemli kirlma noktasi ‘Ben bilirim’den ‘Birlikte daha iyi
biliriz’e gegebilmektir” sézleriyle gok net bir ifadeyle ortaya
koyuyor.

* “RS Holding bliyiirken, gelecege karsi
sorumliulugunu da bliytittii’ demek istiyorum®

Belirsizligi ydnetmeyi, gelecedi bilmenin mUmkin
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olmadigi durumlarda yénini
kaybetmemek olarak tanimlayan
Nihal Asker, en guiclU kurumlarin
bUtln cevaplari elinde tutanlar degil;
degisen kosullara birlikte cevap
Uretebilenler olduguna inaniyor. Bu
noktada liderin rolUnu ise ekibini
ayni yonde hizalayabilmek olarak
gorlyor.

RS Holding ekosisteminde
stratejinin Snemine dikkat geken
Nihal Asker icin, stratejiyi hayata
gegciren asil glig; ortak degerler,
glven ve iletisim. Basariyi da
yalnizca blyUmek ya da daha
yUksek karlilik elde etmek
Uzerinden degerlendirmeyen
Asker, gelecekte geriye donlp
baktiginda gbrmek istedigi
tabloyu; “Bir glin geriye donUp
baktigimda, ‘Bu kurum yalnizca
bUyUmedi; blyUrken gelecege
karsi sorumlulugunu da blyUttdr
diyebilmek istiyorum” seklinde
Ozetliyon.

* “insanlar degisime degil,
anlamlandiramadiklari
degisime direniyor”

Nihal Asker igin degisimin 6ntindeki
en blylk direng, cogu zaman gok
tanidik bir cmlede sakl; “Biz bunu
hep bodyle yaptik.” Asker, gecmigin
deneyimini koruma isteginden
beslenen bu yaklasimin, zaman
icinde kurumun en guglt hafizasini
ayni zamanda en blyUk degisim
engeline dénUstUrebilecegdini
dtstintyor.

insanlarin degisime direnmesini
ise dogal karsilayan Nihal Asker,
degisimin yalnizca stregleri degil;
aliskanliklari, rolleri, glven ve
konfor alanlarini da etkiledigine
inantyor. Bu nedenle degisimin
neden gerekli oldugunu anlatmanin
tek basina yeterli olmadigin,
insanlarin bu degisimin iglerini nasil
kolaylastiracagini ve kendilerine ne
kazandiracagini da goérebilmeleri
gerektigini distintyor. Somut
fayda g&rinur hale geldiginde
direncin de azaldigini anlatan
Asken, “insanlar degisime degil,
anlamlandiramadiklari degisime
direniyor” sézleriyle degisime
bakisini net bir sekilde ortaya
koyuyor.

o “Asil mesele,
insanlarin kendilerini
ait hissedebilecekleri
bir ¢aligma ortami
yaratabilmek”

Esitligi bir proje olarak degil,
kurumun davranig bigimi olarak
go6ren Nihal Asker’e gbre bir

kurumun esitlik anlayisini blyk
stylemlerden gok, glinlUk hayatta
aldigi kararlar ortaya koyuyor.
Kimin terfi ettigi, kimin fikrinin
dinlendigi, kime firsat verildigi ve
kimin gelisimine yatirim yapildid,
kurum kUltdrinun gergek
karsiigini olusturuyor. Asker, bu
nedenle terfi ve atama kriterlerinin
seffaf olmasini, mentoriuk
mekanizmalarinin kurulmasini ve
goérinmeyen bariyerlerin ortadan
kaldirilmasini nemli buluyor.

Bu yaklagimin somut karsiliginin
RS Holding'in asistans sirketleri
Tur Assist ve Tur Medicalda da
goéruldigtine dikkat geken Nihal
Asker, kadin galigan oraninin ylizde
65 oldugu sirketlerde, Ust ydnetim
kademesinde bu oranin ytzde
85'e ulastigini vurguluyor. is'te Esit
Kadin Sertifikasliile de belgelenen
bu yapinin &tesinde Nihal Asker
icin asll mesele, insanlarin
kendilerini ait hissedebilecekleri
bir galisma ortami yaratabilmek.
Esitligin herkese ayni seyi vermek
olmadigina inanan Asker, esitlik
anlayisini “Esitlik, herkesin
potansiyelini ortaya koyabilmesi
igin adil bir zemine sahip olmasini
saglamaktir” climlesiyle tanimiyor.

* “Gergek déniiglim,
kadinlarin karar
mekanizmalarinda yer
almasiyla mimkiin”

Kadin dostu bir marka olmayi

Yeni nesil liderlerin en gicli kasi hangi yetkinlik

olacak?

“Empati ile analitik dsinceyi ayni anda kullanabilmek... Gelecegin liderinin bir yandan
rakamlar, veriyi ve teknolojiyi okuyabilmesi; diger yandan insani anlayabilmesi
gerekecek. Yapay zekd hize ok giiclii analizler sunabilir. Ancak bir cahisanin neden

sustugunu, bir ekibin neden motivasyonunu kaybettigini ya da bir misterinin heniiz ifade
etmedigi ihtiyaani anlamak farkl bir yetkinlik gerektiriyor. insanlar cogu zaman bir
liderin soyledigi her seyi hatirlamaz ama o liderin yaninda kendilerini nasil hissettiklerini
hatirlarlar. Ben bu noktada kadin liderlerin, sefkatli liderlik kavramini daha basanl
vyguladigini disiiniiyorum.”
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sosyal sorumluluk ve yénetim
stratejisi olarak birbirinden ayirmayi
dogru bulmayan Nihal Asken,
kadinlarin is hayatindaki varliginin
yalnizca sosyal sorumluluk baglig
altinda degerlendirildiginde
konunun kampanya ve projelerle
sinirli kalabildigine inaniyor.

Ona gdre gergek dontstim,
kadinlarin kurumlarin karar
mekanizmalarinda ve is yapis
bigimlerinde yer almasiyla mUmkuin
oluyor. Kadinlarin yonetimdeki
varligini yalnizca bir temsil meselesi
olarak da gérmeyen Asker; farkli
bakis agllarinin,deneyimlerin

ve hayat gercekliklerinin karar
kalitesini dogrudan etkiledigini
dtstnUyor.

RS Holding'de de bu yaklasimi

bir “kadin politikasi” olarak degjil,
daha guiclt bir kuruminsa
etmenin dogal bir pargasi olarak
ele aldiklarini anlatan Nihal Asker,
kendiliderlik yolculugunda da ayni
anlayisiis dUnyasina tagimaya
devam ediyor. Kadin Sigortacilar
Dernegi Kurucu Bagkan Yardimaisi
olarak, kadin istihdami agisindan
sorun yagsanmayan sigortacilik
sektdriinde kadin yonetici sayisinin
artirlmasi konusunda farkindalik
yaratmayl amagliyor. Asker, kadin
dostu kurum anlayisiniise su
stzlerle ¢cok net bir noktaya tagiyor:
“Kadin dostu bir kurum olmak,
benim igin bir iletisim séylemi degil;
dahaiyikarar veren, daha yaraticl
dustinen ve gelecedi daha dogru
okuyabilen bir organizasyon kurma
stratejisidir”

e #Y6netim kurullarinda daha
fazla bagimsiz kadin liye yer
almal®

Cesitliligi bir tercih degil, faaliyet
g6sterdikleri dinyanin dogal bir
geregiolarak géren Nihal Asker,
RS Holding'in otomotiv, asistans
ve teknoloji alanlarinda farkil
ihtiyaclara, beklentilere ve yasam
deneyimlerine sahip insanlara
hizmet verdigine, bu nedenle de
mUsterileri dogru anlayabilen
ekiplerin farkli bakis agilarini

ve deneyimleri barindirmasi
gerektigine inaniyor.

Ancak Nihal Asker igin farkliliklarin
yalnizca yan yana durmasi yeterli
dedgil; birbirini tamamlamasi da
gerekli. “Cesitlilik bize farkl sorular
sordurur. Kapsayicilik ise o sorularin

"Goremediginiz bir sorunu degistiremezsiniz”
Esitlik odakli doniisim yolculugunun basindaki kurumlara tavsiyelerde bulunan RS Holding CEQ'su Nihal Asker, “Ilk adim olarak cesurca
kendi verinize bakin derim. Kadin calisan oraniniz nedir? Yonetimde kag kadin var? Terfi siireclerinde ne oluyor? Ucretlerde bir fark var mi?

gergekten duyulmasini saglar”
diyen Asker, bu anlayisin karar
mekanizmalarina da yansimasi,
ozellikle ydnetim kurullarinda ve
karar mekanizmalarinda daha fazla
badimsiz kadin Gyenin yer almasi
gerektigini distnuyor. GUnkl onun
icin mesele yalnizca kadinlarin temsil
edilmesi degil; kurumlarin daha iyi ve
daha adil kararlar verebilmesi.

* “Gergek degisim, tek bir
kurumun sinirlartiginde
kalmadiginda anlam kazanir”

is dinyasinin “toplum degisirse biz
de degisiriz” diyebilecedi ddnemin
geride kaldigina inanan Nihal Asker,
sirketleri toplumsal dontistiimun
yalnizca takipgisi degil, ayni
zamanda aktord olarak géruyor.
Bu nedenle yasal zorunluluklar
beklemek yerine kurumlarin kendi
hedeflerini belirlemesi gerektigini
dtstinUyor. GUnku bazi adimlar
yalnizca dlzenleyici otoritelerden
beklemenin déntsUmigin geg
kalmak anlamina gelebilecegdini
savunuyor.

Bu sorumlulugu yalnizca kendi
sirketleriyle sinirl gérmeyen

Nihal Asker igin is ortaklarinin,
tedarikgilerin ve birlikte olusturulan
ekosistemin dontstimuan birer
pargasi olmasi bUyUk dnem tasiyor.
RS Holding'in Kadin Sigortacilar
Dernegine verdigi destegide

bu anlayisin bir yansimasi olarak
goriyor. Toplumsal déntistiimde
kalici etki yaratmanin yolunu ise

su dusUnceyle ortaya koyuyor:
“Gergek degisim, tek bir kurumun
sinirlartiginde kalmadiginda anlam
kazanir”

Kimler firsatlara daha kolay erisiyor? Ciinkii gormediginiz bir sorunu degistiremezsiniz. ikinci adim olarak, hedef koyun ve o hedeft dlciin.
Déniisiim icin niyefin yaninda sistem, dlcim ve kararlilik gerekir. Sonunda da bunu belgeleyecek bagimsiz bir kurumdan destek alin ve bu
belgeyi parlatin” diye konusuyor.
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“Esithigin
DeFacto’da kalher
bir kurumsal refleks
haline gelmesi, en
anlamh liderhk
mirasim olacaktir”

60

Beni en cok etkileyen lider, kuskusuz
Cumhuriyetimizin kurucusu Mustafa Kemal
Atatiirk'tiir. Atatiirk'iin kadinlarin egitimden
calisma hayating, toplumsal yasamdan karar
mekanizmalarina kadar her alanda esit bicimde yer
almasini, cagdas ve giiclii bir toplumun vazgecilmez
kosulu olarak gérmesi bugiin de hepimiz icin yol
gosterici niteliktedir. Beni en cok etkileyen yonii

ise esitlii gelecege birakilacak bir temenni olarak
degil, bugiinden atilmasi gereken cesur ve somut
adimlarla ele almasidir.

il

Kendi birakmak istedigim mirasa gelince; esitligin
DeFacto'da degisen ydneticilerden ve donemsel
onceliklerden bagimsiz, kalia bir kurumsal refleks
haline gelmesi, birakmak istedigim en anlamli

liderlik mirasidir. ’ ’

Onder
Senol

DEFACTO YATIRIM, FINANS VE
BUYUMEDEN SORUMLU BASKANI
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“D@nlisiim Insanlara Ragmen Dedil,
Insanlarla Birlikte Gergeklesir”

DeFacto Yatirim, Finans ve Bllylimeden Sorumlu Bagkani Onder Senol, déniisiimiin merkezine
guiveni, insani ve esitligi yerlestiren liderlik anlayisini anlatiyor. Esitligi ddnemsel uygulamalarin
Otesinde kalici bir kurumsal reflekse dontstiirmeyi hedefleyen Senol, DeFacto’nun énimuzdeki
10 yilda tim yénetim kademelerinde en az ylizde 50 kadin temsilini stirdGrdlebilir hale getirme
hedefini paylasirken, kalici liderligin kendisinden sonra da dogru kararlar tGretebilen bir kalttr
birakmaktan gectigine dikkat ¢ekiyor.

eFacto Yatirnm, Finans ve BlyUmeden Sorumiu
Baskani Onder Senoligin déntistim, degisen
kosullara ayak uydurmanin étesinde, gelecegin
ihtiyaglarini bugtinden okuyarak is modelini
yeniden tasarlayabilme cesareti anlamina
geliyor. Degisimin artik dénemsel degil strekii
olduguna dikkat geken Senol, teknolojiden tliketici beklentilerine,
iklim krizinden galisma hayatina kadar pek ¢gok dinamigin ayni
anda yeniden sekillendigi bir diinyada, gegmiste basaril olmus
yoéntemleri daha hizl uygulamanin yeterli olmadigina inaniyor.
Gerektiginde bu ydntemleri sorgulayabilmeyi ve yeni yollar
agabilmeyi de ddntsUmUn énemli bir pargasi olarak géruyor.

Senol'un liderlik yaklasiminda ise ddnUstmuin merkezinde gliven
yer aliyor. insanlarin fikirlerini ézgtirce dile getirebildikleri, hata
yapmaktan korkmadiklari ve karar stireglerine katki sunabildikleri
bir ortam olmadan en glgl stratejinin bile kurumun gunltik
yasamina niifuz edemeyecegini dlstintyor. Bu yaklagiminin
temeliniise su sézlerle ortaya koyuyor; “Déntstim insanlara
ragmen degil, insanlarla birlikte gergeklesir. Liderin gérevi,
dénUstimuin ydnUn goéstermek kadar insanlarin bu yolculuga
inanmasini ve kendilerini yolculugun bir pargasi olarak gdérmesini
saglamaktir”

* “Lider olarak ‘neden yaptigimizr netlestirmek, daha
kalici sonuglar yaratir”

Yeni nesil liderligi geleneksel modellerden ayiran temel farkin,
liderligin merkezinin kontrolden etki yaratmaya dogru kaymasi
oldugunainanan Onder Senol, liderligi stireclerin her ayrintisini
yonetmekten gok; ortak bir amag olusturmak, farkli bakis agilarini
bir araya getirmek ve insanlarin inisiyatif alabilecekleri bir galisma
ortami yaratmak Uzerinden tanimliyor. Ona gére liderin gtict

de sahip oldugu unvandan degjil, ekiplerinde olusturdugu glven
duygusundan ve harekete gegirdigi ortak enerjiden geliyon.

Bu ddéntstimuin en kritik kirilma noktasiniise karar verme
yetkisini kaybedilecek bir gli¢ olarak gérmekten vazgegmekte

“Kadin dostu marka olmak,
insan onuruna saygi duymanin dogal bir geregi”

“Kadin dostu bir marka olmay: ne yalnizca bir sosyal sorumluluk alani ne de kurum performansini
artirmak amaayla uygulanan bir yénetim stratejisi olarak gériiyoruz. Bizim icin bu, her seyden dnce
insan olmanin, adil davranmanin ve insan onuruna saygi duymanin dogal bir geregidir. Kadinlann

esit firsatlara erisebilmesi, karar mekanizmalarinda yer alabilmesi ve kariyerlerini herhangi bir

gériinmez engelle karsilasmadan siirdiirebilmesi, kurumlanin tercihine birakilabilecek bir konu

degildir.”

gbrlyor. Yetkiyi paylasmanin liderligi zayiflatmadigini, aksine
kurumun karar alma kapasitesini bUyUtttigund distnen
Senol, kendi liderlik yolculugunda da yén géstermenin her
adimi tarif etmek anlamina gelmedigini deneyimlemis. Bu
deneyimin liderlik anlayisindaki karsiligini ise soyle anlatiyor;
“Lider olarak ‘ne yapilacagini' séylemekten gok, ‘neden
yaptigimiz'' netlestirmenin ve ekiplerin kendi ydntemlerini
gelistirmelerine alan agmanin daha kalici sonuglar
yarattigina inaniyorum.”
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* “Bir liderin en biiylik basarisi,
kendisinden sonra da dogru
kararlar liretebilen bir kiiltiir
birakmaktir”

Belirsizlik ddnemlerinde déntsumu
yénetmeyi, harita strekli degisirken
kurumun ydn duygusunu
kaybetmemesini saglamak olarak
gdren Onder Senol, liderin her
gelismeyi dnceden bilmesinin
mMUMkUn olmadigini asil dGnemli
olanin degismeyen bir amag ortaya
koymak, dncelikleri netlestirmek

ve gerektiginde kararlari hizla
glincelleyebilmek oldugunu
dUstintyor. Bu nedenle belirsizlik
karsisinda kesin cevaplardan gok
gUglU bir pusulaya ihtiyag oldugunu
savunuyor.

DeFacto'da bu pusulayiinsan,
teknoloji, sUrdUrdlebilirlik ve deger
yaratma ekseninde olusturduklarini
belirten Senol, yapay zekaylinsanin
yerini alan bir unsur olarak degil,
insanin yaraticiigini ve karar alma
kalitesini glclendiren bir is ortagi
olarak konumlandirdiklariniifade
ediyor. SUrdUrUlebilirligi is modelinin
ve ydnetisim anlayisinin ayriimaz bir
pargasl haline getirirken, esitligi de
yalnizca belirli uygulamalaria sinirli
tutmayip ise alimdan terfiye, yetenek
y&netiminden liderlik modellerine
kadar tUm sUregleri sekillendiren
temel bir yénetim ilkesi olarak ele
allyor.

Bu yaklasim, Senol'un gelecekte iz
birakmasiniistedigi liderlik anlayisiyla
da &rtustiyor. Teknolojik ddnUstimu
insani degerlerden koparmadan
gergeklestiren, bllylimeyi gevresel
ve toplumsal sorumliulukla birlikte
ele alan ve esitligi kurumun dogal
¢alisma bigiminin bir pargasina
dénUsttiren bir liderlik anlayisinin
kalici olmasini Snemseyen Senaol,
liderlikte birakilacak izi yalnizca kendi
déneminde elde edilen sonuglarla
sinirlamiyor: Senol, kalici liderligin

asll 8lgUtunUin, kendisinden sonra

da dogru kararlarin alnmasini

Esitlik politikalarinin kurum performansina nasil bir
etkisi oldugunu gozlemliyorsunuz?

“Esitlik politikalarinin kurum performansi iizerinde giiclii ve olumlu sonuclar bulunuyor.
Cahisanlarin adil bir ortamda bulundugunu hissetmesi giiveni ve bagliligi artinyor; farkls

deneyimlerin karar siireclerine katilmasi ise yaraaili, yenilikiligi ve karar kalitesini
giiclendiriyor. Ancak esitligi bu sonuclara ulasmak icin kullandigimiz bir arac olarak

gormiiyoruz. Tam tersine, esitlik temel ilkemiz oldugu icin bu sonuclarin dogal bicimde
ortaya gikhgina inaniyoruz.”

saglayacak bir kultlir olusturmak
oldugunu vurgulayarak bu
dUsUncesini soyle ifade ediyor:

“Bir liderin en bUyUk bagarisi, kendi
dénemindeki sonuglardan gok,
kendisinden sonra da dogru kararlar
Uretebilen bir kUItGr birakmaktir”

o 2025 yilinda kadin galisan
oranimiz yiizde 64’e ulagti”

Onder Senol, DeFacto'da déntistim
sUrecini galisanlari hazir bir modele
uyum saglamaya zorlamak yerine,
onlari degisimin tasarimina dahil
ederek ydnetiyor. Calisanlarin
géruglerinin alinmasi, yeni
uygulamalarin belirli alanlarda test
edilmesi ve elde edilen kazanimlarin
kurum iginde gériinUr hale
getirilmesi bu yaklagimin temel
unsurlarini olugturuyor. Senol'a
goére dontisimiin neden gerekii
oldugunun agik ve seffaf bigimde
anlatimasi, liderlerin ise degisimi
yalnizca s¢ylemleriyle degil,
davranislariyla da ortaya koymasi,
zaman iginde direncin katilima ve
sahiplenmeye déntismesini sagliyor.

DeFacto'da esitligi, herkesin

ayni olmasi degil, her galiganin
yetkinliklerini ve potansiyelini ortaya
koyabilmesiigin ihtiyag duydugu

adil kosullara erigebilmesi olarak
tanimlayan Onder Senol, bu anlayisin
ise alimdan gelisim sUreglerine,
performans degerlendirmeden
terfi ve liderlik uygulamalarina kadar
kurumun tUm yapisina yansidigini
belirtiyor.

2016 yilindan bu yana strdutrdlen

Mutlu Kadin Hareketinin de bu
yaklasimin en &nemli 6rneklerinden
biri olduguna dikkat geken Senol,
kadin galisanlarin kariyer gelisimini
destekleyen mentoriuk galigmalarinin
yani sira ebeveynlere yonelik

esnek galisma modelleri, dogum
sonrasl destekler ve yasal haklarin
Gtesine gegenizin uygulamalarinin
hayata gegirildigini vurguluyor.
Galisanlarin gocuklarinin ilkokul

ve karne gUnlerinde yanlarinda
olabilmelerini desteklediklerini,
magazalarda gdrev yapan hamile
galisanlaraise ilave molaimkani
sunduklariniifade eden Senol,
kadinlarin yénetim kademelerindeki
temsilini gliclendirmeye yonelik
Galismalarini da s6yle anlatiyor:;
“Kadinlarin ydnetim kademelerindeki
temsilini gliglendirmek amaciyla
olusturdugumuz Yénetici
Yetistirme Gruplariile deneyimili
kadin yoneticiler ve yonetici adaylari
arasindaki bilgi ve deneyim aktarimini
tesvik ediyoruz. Bu yolculukta
teknolojiden de daha adil sCregler
yaratmak igin yararlaniyoruz.
Yapay zeka destekli terfi ve yetenek
degderlendirme komiteleriyle kisisel
yargilarin etkisini azaltan, veriye
dayall, daha objektif ve seffaf bir
dederlendirme yapisi olusturmus
durumdayiz.”

Bu galismalarin rakamlardaki
karsiiginiise Onder Senol séyle
paylaglyor; “2025 yilinda kadin galigan
oranimiz ylizde 64'e, kadin yonetici
oranimiz yUzde 43'e ulastl. Yeniise
almlarimizin yUzde 68'ini kadinlar
olusturdu. STEM rollerindeki kadin
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temsiliyetimizi de bir 6ncekiyila gbre
artirdik. Bu yil kadin ydnetici oranimizi
ylzde 45'e tagima hedefiyle
ilerliyoruz.”

¢ “Kadin temsilini artirmak
ve kadin liderlik havuzunu
biiylitmek 6nceliklerimiz
arasinda”

DeFacto'da gesitlilik ve kapsayiciligin,
yalnizca insan kaynaklarinin
sorumlulugundaki bagimsiz bir
calisma alani olarak degil; Triple-D
stratejisinin “DoNUsUM” basligi ve
DeFacto 5.0 vizyonununinsan
odakliyaklagimiiginde stratejik bir
Oncelik olarak ele alindigina vurgu
yapan Onder Senol, bu yaklasimin
kurum genelinde sahiplenilmesiicin
esitlik ve kapsayicilik hedeflerinin
OKR sistemine, yoneticilerin

hedef kartlarina ve is birimlerinin
oOnceliklerine dahil edildigini sGyltyor.

Esitligi iyi niyete dayall bir
yaklagimdan ¢ikarip kurumsal
sistemlerle glivence altina

almayi dhemseyen Onder Senol,
Olglimeyen, sorumiulugu net
bigimde tanimlanmayan ve yénetim
gundeminde karsilik bulmayan
hedeflerle kalici bir dontistim
yaratmanin zor olduguna inaniyor.
Bu dogrultuda Senofun 6nUmuzdeki
dénemdeki dncelikleri arasinda
DeFacto'da Ust yénetim ve STEM
alanlarinda kadin temsilini artirmak,
kadin liderlik havuzunu genigletmek
Ve kapsayicl yetenek yonetimiile
terfimodellerini daha da gelistirmek
bulunuyor.

Global operasyonlarda da aynitemel
esitlik ve kapsayicilik standartlarinin
korunmasini hedefleyen Senol,
gelecek vizyonlariniise su sézlerle
anlatiyor; “Gelecekteki bagsarmizi
belirleyecek unsurun, farki
cografyalardan, kusaklardan ve
deneyimlerden gelen insanlarin ayni
amag etrafinda deger Uretebildigi
bir organizasyon kurmak olduguna
inanyoruz.”

o “Biitiin yonetim
kademelerinde, en az
yuzde 50 kadin temsilini
stirdiirdlebilir hale getirmeyi
hedefliyoruz”

is dtinyasinin toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda guglu bir

etki alanina sahip olduguna
inanan Onder Senol, sirketlerin
sunduklariistihdamdan yonettikleri
tedarik zincirlerine, gelistirdikleri
Urtinlerden kullandiklari

iletisim diline ve olusturduklari
rol modellere kadar pek gok
alanda toplumsal déntstmi
hizlandirabilecek glce sahip
oldugunu dtstnUyor.

Bu nedenle is diinyasinin
sorumlulugunu yalnizca esitligi
destekledigini agiklamakla
sinirlamiyor. ise alim kriterlerinden
Ucret ve terfi sistemlerine,

liderlik modellerinden satin

alma suireclerine kadar esitsizlik
Uretebilecek tlim yapilarin

gbzden gegiriimesi gerektigini
savunan Senol; Ust yonetimlerin
dogrudan sorumluluk almasini,
ilerlemenin verilerle lgtlmesini

ve elde edilen sonuglarin seffaf
bigimde paylasiimasini ddntistimudn
temel unsurlari olarak gériyor.
DeFacto’nun 6numtizdeki10
yilailiskin en cesur hedefiniise;
“BUtUn yonetim kademelerinde

en az yUzde 50 kadin temsilinin
sUrdurulebilir hale geldidi, esit

ise esit Ucret ilkesinin dlgulebilir
bigimde gUvence altina alindidi ve
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemek
igin gérinmez engellerle micadele
etmek zorunda kalmadig bir kurum
yapisi olusturmak” olarak agiklyor.

o “Liderlik, odadaki biitiin
degerli seslerin duyulmasini
saglamaktir”

Gelecegin liderlerini glgll kilacak
en énemli yetkinligin 6grenme
cevikiigi olacagina inanan Onder
Senol'a gore artik belirleyici olan,
sahip olunan bilginin miktarindan

"Gen¢ kadinlara, hak
ettikleri firsatlan

talep etmekten
cekinmemelerini
oneririm”

Is diinyasina adim atan genc kadinlara
seslenen DeFacto Yatinm, Finans

ve Biiyimeden Sorumlu Baskani

Onder Senol, “Kendilerini eksiksiz

ve tamamen hazir hissetmeyi
beklememelerini Gneririm. Soru
sormaktan, sorumluluk almakian,
basanlanimi gériiniir kimaktan ve

hak ettikleri firsatlari talep etmeken
cekinmesinler” tavsiyesinde bulunuyor.

cok; bilinmeyeni ne kadar hizli fark
edebildiginiz, yeni bilgiye ne kadar
acik oldugunuz ve degisen kosullar
karsisinda kendinizi ne kadar hizl
yenileyebildiginiz. Senol'un gelecegdin
liderlerine mesaijiise gok net; “Her
seyi bilen kisi olmaya galismayin;
insanlarin bilgilerini, yeteneklerini
ve cesaretlerini ortaya gikarabildigi
ortami kurun. GUnku liderlik,
odadaki en guiglt ses olmak degil,
odadaki bitln degerli seslerin
duyulmasini saglamaktir”
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“Toplum 5.0
kusaginin

yetismesine onculuk
etmis olmak en

buyuk gayem”

66

Yapay zekdyi ve gelecegin teknolojilerini diinyays
daha adil, daha kapsayici ve daha bilincli bir yer
haline getirmek icin kullanan, bilgiyi bilgelikle
bulusturan bir “Toplum 5.0” kusaginin yetismesine
onciiliik etmis olmak en biiyiik gayemdir. En akilli
toplumun, teknolojiyi en insani amaclarla kullanan
toplum olduguna inaniyoruz. Bu akilla, bu vicdanla
ve bu sorumlulukla yetisen hem teknolojide lider hem
de insani degerlerde drnek olan her bir dgrencimiz,
bizim is diinyasina ve gelecege birakngimiz en biiyiik
ve en degerli mirasimiz olacakhir. Ayni zamanda bir
lider ve egitimci olarak pusulamiz; her zaman Basg-
retmenimiz Mustafa Kemal Atatiirk'iin izinden giderek
Cumhuriyetimizin cagdas degerlerini yasatmak, bilim
ve egitimle iilkemizi daha aydinhk bir gelecege tasi-
mak olacaktr.

%

Dr. Ozlem
Koc

BAHCESEHIR KOLEJI
GENEL MUDURU
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“Gercek Donusum Teknolojiyle
insani Bulusturabilmektir”

Yapay zekay! yalnizca dijital bir dénlistim araci olarak degil, insan potansiyelini ortaya ¢ikaran yeni
bir egitim anlayisinin parcasi olarak géren Bahcesehir Koleji Genel Miidiir(i Dr. Ozlem Kog, teknoloji-
yi amag degil, insan potansiyelini gelistiren bir arag olarak goruyor. Kog’a gére gelecedi belirleyecek

olan yapay zekanin guict degil; onu ydnlendiren degerler, etik anlayis ve insana bakig agisi.

uglintinig dlinyasinda “déntstm” denildiginde
pek gok Kisi igin akla dijitallesme geliyor.
Bahgesehir Koleji Genel MtdUrt Dr. Ozlem
Kog ise bu kavrami gok daha genis bir
perspektiften ele allyor. Ona gore yapay zeka,
yalnizca teknolojik bir sigrama degil; insani,
egitimi ve gelecegdi yeniden disinmeyi gerektiren kdklu bir
doénUsUmiin adi Bu nedenle dontstima, “bilgiyi anlamla ve
sorumlulukla bulusturabilme” becerisi olarak tanimliyor.

Liderlik yaklasiminin merkezine insani ve vicdani yerlestiren
Kog, teknolojik gelismelerin hizina kayitsiz kalmayi da onu
sorgusuz sualsiz yUceltmeyi de dogru bulmuyor. Bunun
yerine, yapay zeka ¢aginin sundugu firsatlari insani degerlerle
bulusturmayi esas alan bir bakis agisini savunuyor. Ona gére
asll mesele, teknolojinin ne kadar gelistigi degil; hangi akilla,
hangi etik anlayigla ve hangi sorumluluk bilinciyle kullanildig.

Egitimin de bu yeni gagin ihtiyaglarina gére yeniden
sekillenmesi gerektigini diistinen Dr. Ozlem Kog, gelecedin
bireylerini yalnizca teknik bilgiyle donatmanin yeterli
olmayacagdini vurguluyor. Yapay zekanin taklit edemeyecedi
insani yetkinliklerin her zamankinden daha degerli hale
geldigine inanan Kog; empati, sefkat, merak, dayaniklilik,
vicdan, etik muhakeme, i birligi, adalet duygusu ve anlam
Uretme becerisini yeni egitim rotasinin vazgegilmez unsurlari
olarak gériyon.

o “Egitim yoneticiliginin beceri haritalarinin
yeniden tanimlandigi bir déneme liderlik ediyorum?”

Dr. Ozlem Kog'un géztinde liderlik; geleneksel ve yenilikgi
olarak iki farkli bakis agisina sahip. Ona gére geleneksel
liderlik, tek tip stregleri ve hiyerarsik yapilari yénetmeye
odaklanirken; yeni nesil liderlik kapsayicl, esnek ve ortak akla
dayall ekosistemler kurmayi gerektiriyor. En kritik kirilma
noktasi olarak ise bugUn liderin gérevini tlim cevaplari
vermek yerine, dogru sorulari soran ve degisime uyum
saglayan ekipler olusturabilmesi seklinde gériyor.

Dr. Ozlem Kog'a gdre bu déniistimiin en giicli itici glictinUi ise
yapay zeka teknolojileri. Egitim sektdérinin de bu degdisimden
bagimsiz dustintlemeyecegini vurgulayan Kog, ydneticilik
anlayisinin da bu yeni dénemde yeniden sekillendigini ifade
ediyor. “Egitim yoneticiliginin beceri haritalarinin yeniden
tanimlandigi bir déneme liderlik ediyorum?” s6zleriyle

“En biiyiik yatinmimiz; seffaf iletisime aynyoruz”

“Kurum olarak Srdirilebilir Kalkinma Amaglan dogrultusunda dniimiizdeki 10 yil icin hedefimiz; K-12
diizeyinden baslayarak tim kampslerimizde yapay zekd okuryazarligi ve ileri teknoloji egitimlerini
eksiksiz bir sekilde tabana yaymak. Tiirkiyenin teknoloji alanindaki bu giiclii ve dengeli potansiyelini,
gelecegjin dijital diinyasinda kiiresel dlcekte soz sahibi olacak, yapay zekd cagina liderlik edecek geng bilim
insanlan ve vizyoner teknoloji yoneticileri yetistirerek taclandirmak istiyoruz.”

Ozetledigi bu sUrecte, Bahgesehir Koleji'nin Turkiye'de
egitim alaninda yapay zekayi en erken entegre eden
kurumlardan biri olmasinin &nemli bir avantaj sagladigini
belirtiyor. Kog, bu déntisimun kendi liderlik anlayigini
da degistirdigini; “Bu stregte liderlik rolimun yalnizca
mevcut sistemi ydnetmekten ibaret olmadigini
gbrdim. BK Ai Asistan gibi yapay zeké destekli yenilikgi
uygulamalar sayesinde 6gretmenlerimizi operasyonel
yUklerden 6zgUrlestiren, onlara daha fazla rehberlik
ve mentorluk alaniagan bir ddntGstim mimari haline
geldigimi deneyimledim” s&zleriyle aktariyor.

o “Gelecegiinsan odakli toplum vizyonuyla
yeniden tasarlamak gerek®”

Dr. Ozlem Kog, gelecegin is diinyasini yalnizca teknolojik
gelismeler Uzerinden degil, insanin ddntstmu
Uzerinden okuyor. DUnya Ekonomik Forumu’nun

2030 projeksiyonlarini bu degisimin en somut
gostergelerinden biri olarak degerlendiren Kog, mevcut
mesleklerin dnemli bir bIUMUNUN dénlsecedine,
bazilarinin tamamen ortadan kalkacagina, buna karsilik
yepyeni mesleklerin ve is alanlarinin dogacagi bir
gelecegin artik uzak olmadigina vurgu yapiyor.
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Bdylesine hizll degisen bir dUnyada asil meselenin belirli
mesleklere insan yetistirmek degil, degisime uyum
saglayabilen bireyler yetistirmek olduguna inanan
Kog'a gore egitimin temel gérevi; elestirel distinebilen,
merakini kaybetmeyen, 6grenmeyi yagsam boyu
surdurebilen ve belirsizlik karsisinda esnek kalabilen
bireyler kazandirmak. GUnkU gelecekte kalici olacak en
6nemli yetkinlik, degisime ayak uydurabilme becerisi
olacak.

Kog, teknolojik gelismeleri yakindan takip etmenin
6nemini kabul ederken, bu yolculukta insani degerlerin
geri planda birakiimamasi gerektiginin de altini giziyon.
Ona gbre gergek donlisim, teknolojiyle birlikte vicdani,
etik sorumlulugu ve toplumsal faydayi da blyUtebildigi
6lgtide anlam kazaniyor. Belirsizlik gagini bir tehdit olarak
degil, insan odakli bir gelecegdi yeniden tasarlamak igin
gUgcll bir firsat olarak goértyon.

Dr. Ozlem Kog, geriye ddniip baktiginda en gok
egitimde ezberleri degdistiren bir ddntstimun pargasi
olarak hatirlanmak istiyor. Bu hayalin merkezinde ise
Bahgesehir Koleji'nin gelistirdigi BK Ai Asistan yer
aliyor. Egitimde ezberleri bozan ve tek tip mifredat
dénemini sona erdiren yapay zeka tabanl BK Ai Asistani
hayata gegirmis olmanin gelecekte iz birakan bir adim
olarak anilmasiniisteyen Kog'un en bUyUk hayali ise

bu déntstimuUn Turkiye sinirlarinl agmasi. Kog iste

bu arzusunu, “Her 6grencinin ihtiyacina ézel, sanal
asistanlar ve yapay zeké destekli rehberlikle donatiimis
bu demokratik egitim modelinin, TUrkiye'den dlnyaya
yayilan éncu bir vizyon olmasi” seklinde dile getiriyor.

o “Gergek esitlik, her 6grencinin kendi
potansiyelini en list diizeyde ortaya
cikarabilecegi bir 6grenme ortamini
olusturabilmek®

“Dénlstme yon verirken esitlik kavramini kurum
kUltdrdnlzde nasil konumlandiriyorsunuz?” sorusuna
Dr. Ozlem Kog, firsat esitligini standartlagma Gizerinden
degil, kisisellestirilmis egditim anlayigi Uzerinden
tanimlayarak yanit veriyor. Ona gére gergek esitlik, her
6grenciye ayniimkanlari sunmak degil; her 8grencinin
kendi potansiyelini en Ust dlizeyde ortaya gikarabilecegi
6grenme ortamini olusturabilmek.

“Her 6grencinin 6grenme bigimi, gelisim hizi ve ilgi alani
farkll. Bizim hedefimiz herkese ayni egitimi sunmak degil;
her égrencinin intiyacina uygun 8grenme deneyimini
olusturabilmek” sdzleriyle egitim anlayisini 6zetleyen Kog,
bu yaklagimi hayata gegiren en énemli araglardan birinin
yapay zeka destekli BK Ai Asistan oldugunu séyltyor.

BK Ai Asistan sayesinde 6grencilerin gelisim streglerini
veriye dayall olarak takip ettiklerini, bireysel intiyaglarina
uygun igerikler ve 6grenme yolculuklari tasarladiklarini
ifade eden Kog’a gére bu yaklagsim, yalnizca akademik
basariyl artirmakla kalmiyor; egitimde firsat esitligini

de gUglendiriyor. GUnkU her 6grencinin kendi 6grenme
ritmine uygun ilerleyebildigi bir sistemin, potansiyelini

Kurumunuzda degisime yon verirken
karsilashigimz en biyik diren¢ ne
oldu, bunu nasil astimz? Esitlik
politikalarinin kurum performansina
nasil bir etkisi oldugunu
gozlemliyorsunuz?

Her déniisiim siirecinde en bisyik konu aliskanliklan
degistirmektir. Ancak teknoloji odakli déniisimler genellikle
beraberinde bazi endiseleri getirmekte. Ornegin “Yapay
zekd dgretmeni gereksiz mi kilacak?” sorusu sik¢a sorulan
sorulardan biri. Giinimiizde her meslek icin benzer endiseler
soz konusu. Biz bu direnci ve endiseyi net bir vizyonla

astik. Yapay zekdnin 6gretmenin yerine gecen degil,

onu operasyonel yiiklerden kurtararak dzgiirlestirerek,
giiclendiren bir teknoloji oldugunu anlatmaya odaklandik.
insan faktdriiniin ve pedagojik hedeflerin her zaman
belirleyici oldugunu vurgulayarak tim paydaslarnmizi bu
siirece ddhil ettik.

ortaya koyabilmesiigin en gugli zemini hazirladigina
inaniyor.

Yapay zekayi yalnizca 6grenciler igin gelistirilen bir
teknoloji olarak gérmeyen Kog, yapllanmalarini sdyle
acglkliyor; “Ayni zamanda yapay zekayl 6gretmenlerimizi
gliclendiren bir arag olarak da konumlandiriyoruz.
Yakin ddnemde devreye alacagdimiz sanal 6gretmen
yardimcilariyla 8gretmenlerimizin Gzerindeki
operasyonel yuUku azaltirken, onlarin rehberlik ve
mentorluk rolint daha da gliglendirmeyi hedefliyoruz.
Bizim igin teknolojinin en blyUk degeri, insani merkeze
alan, daha erisilebilir, daha kisisellestirilmis ve daha
nitelikli bir egitim ekosistemi olusturmasina katki
saglamasidin”

* “Gelecegin basarili kurumlari, insanin
potansiyelini teknolojiyle bliylitebilenler
olacak”

Dr. Ozlem Kog, egitimde firsat esitligini yalnizca
ogrencilerle sinirl bir yaklasim olarak gérmuyor. Ayni
anlayisi kurum kaltGrdndn ve toplumsal sorumluluk
vizyonunun da ayrilmaz bir pargasi olarak benimsiyor.
Bu nedenle cinsiyet esitligini destekleyen, kadinlarin
gelisimini tesvik eden ve kapsayici bir galisma ortami
sunan bir kurum olmayi, sosyal sorumluluk projelerinin
otesinde kurumsal kimligin temel dederlerinden biri
olarak degerlendiriyor.

Kadin dostu bir kurum olmanin, insan odakli ydnetim
anlayisinin dogal bir yansimasi olduguna inanan Kog,
stirdtrdlebilir basarinin ancak herkesin kendini ait
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hissettigi, potansiyelini 6zglrce
ortaya koyabildigi ve gelisim
firsatlarina esit bicimde erisebildigdi
kurumlarda mUmkuUn olacagini
vurguluyor. “Bizim igin dnemli

olan, herkesin potansiyelini ortaya
koyabilecedi, gelisim firsatlarina
esit sekilde ulagabilecedi ve
yetkinlikleriyle deger Uretebilecegi
bir calisma ve egitim ortami
olusturabilmek” sdzleri de bu
yaklasimin en guglu dzeti niteliginde.

Kog'a gdre yapay zeka gaginda
kurumlari gelecege tasiyacak en
6nemli unsur ise yalnizca teknoloji
yatirmlari degdil, insan kaynagina
yapilan yatirim. Bu nedenle kurum
kUltGrdnd; 8grenmeyi stirekli tesvik
eden, farkli fikirleri zenginlik olarak
gobren, is birligini destekleyen ve
degisime hizla uyum saglayabilen bir
yap! Uzerine inga etmeye odaklaniyor.

Teknolojiyi highir zaman insanin
yerine gegen bir unsur olarak
degerlendirmeyen Kog, onu daha
dogru kararlar alinmasini saglayan,
veriye dayall yénetimi gliglendiren

ve galisanlarin yaratici disUtince,
rehberlik ve katma deger Uretecek
alanlara daha fazla zaman ayirmasina
imkan taniyan gtclU bir destek
mekanizmasi olarak konumlandiriyor,
Ona gore gelecegdin basarili
kurumlari, teknolojiyi insanin énline
koyanlar degjil; insanin potansiyelini
teknolojiyle blyUtebilenler olacak.

¢ “Veriyi okumak kadar, o
verinin arkasindaki insani
faydayi goérebilmek fark
yaratacak®”

Dr. Ozlem Kog'un gelecek
ongoérulerinden biri de gelecegdin
dinyasinda operasyonel ve tekrara
dayali is streglerinin yapay zeka
sistemleri tarafindan Ustlenilmesi.
Bu durumun, insani diger
sistemlerden ayiran derin yetkinlikleri
on plana ¢ikardigini savunan Kog'a
gobre, yeni nesil liderlerin en gliglt
kasi, teknolojinin taklit edemeyecegi
etik muhakeme, empati ve
anlamlandirma becerisi olacaktir.
Veriyi okumak kadar, o verinin
arkasindaki insani faydayi gérebilmek
fark yaratacaktin,

Bu anlayigla gelecegin liderlerine

mesaj da iletmek isteyen Kog, Future
Al Summit bulugmalarinda da sikga
vurguladiklari su vizyonu gelecegin
liderlerine iletiyor; “Teknoloji tarafsiz
degildir; ona y&n veren liderin niyetini
c¢ogaltir. Bu ylzden asll mesele
teknolojinin ne kadar akilli oldugu
degil; sizin onu hangi akilla, hangi
vicdanla ve hangiinsani sorumlulukla
yonettiginizdir. GUcUnlzU sistemlerin
mekanikliginden degil, degerlerinizin
bilgeliginden alin.”

e “Firsat sunan, potansiyeli
destekleyenler gelecegin
gliclii kurumlarini
olusturacak®

Esitlik odakll dénUstm yolculugunun
henlz basindaki kurumlara da
dnerilerde bulunan Dr. Ozlem Kog,
stirdtrulebilir bagarinin temelinde
gUlclu bir kurum kUlttrintn yattigini
vurguluyor. Ona gére bununilk
adimi;insani merkeze alan, seffaflig
benimseyen, liyakati esas alan ve
suirekli gelisimi destekleyen bir
calisma kultdrd olusturabilmek.
Teknoloji ve yapay zekanin ancak
dogru bir kurum kulttrayle
bulustugunda gercek anlamda
dénlisUm yaratabilecegine inanan
Kog, bu nedenle kurumlarin yalnizca
dijitallesmeye degil, galisanlarinin
gelisimine, 6grenme kultirdnd
besleyen uygulamalara ve ortak

akli gliglendiren yapilara yatirim
yapmalari gerektigini ifade ediyor.
Bu yaklagsiminiise su sdzlerle
Ozetliyor: “Yapay zeka gaginda
basariyi belirleyecek en 6nemli unsur,
degisime hizla uyum saglayabilen ve
yasam boyu 6grenmeyi benimseyen
bireyler yetistirebilmektir. Bu
nedenle firsat sunan, potansiyeli
destekleyen ve yetkinligi esas alan
ydnetim anlayiglarinin gelecegin
gUlclt kurumlarini olugturacagina
inanlyorum.”

is dlinyasina yeni adim atan geng
kadinlara ve gelecegin tUm lider
adaylarina da seslenen Kog, onlari
degisimden gekinmemeye ve
kendilerini stirekli gelistirmeye davet
ediyor. Tek bir uzmanlik alaniyla
yetinmek yerine disiplinler arasi bir
bakis acisi gelistirmelerini, teknolojiyi
yakindan takip etmelerini ve 6grenme
meraklarini daima canli tutmalarini

“Bistincil bir dijital
ekosistem kuracagiz”

Cesitlilik ve kapsayicihgin,
Bahgesehir Koleji'nin

“gelecegin diinyasina yén

verme” vizyonunun aynlmaz

bir parcasi oldugunu séyleyen

Dr. Ozlem Koc, uzun vadeli
stratejilerinde bu kavramlan,
egitimde ve yonefimde her

bireyin dzgiin yapisimi koruyarak
sisteme déhil edilmesi olarak
konumlandirdiklarini belirtiyor.
Gelecek hedefleri kapsaminda
teknolojik altyapilarini daha da
biitiinlesmis hale getirdiklerini
anlatan Ko, “Yapay zekd tabanl
BK Ai Asistan’in kapsamini
genisleterek; sadece dijrenciler
icin degil, yakin dénemde devreye
alacagimiz okul yonetim asistani
ve veli asistani uygulamalanyla
egitimin tiim paydaslarini icine
alan biitiinciil bir dijital ekosistem
kuracagiz. Hedefimiz, teknolojinin
kolaylastiniar giiciinii kullanarak
kurumsal siirelerin tamaminda
seffaf, adil, kahhima ve herkesi
kapsayan modern bir diinya okulu
modeli sunmak” diyor.

Oneriyor, CUnkU ona gdre yapay
zeka pek gok isi donUstlrecek
olsa da merak, yaraticilik, elestirel
dlisinme, etik muhakeme ve
insan odakli bakis agisi gelecegdin
en kiymetli yetkinlikleri olmaya
devam edecek. Bilgiyi yalnizca
tlketen degil; onu anlamlandiran,
sorgulayan ve toplumsal faydaya
dénustlrebilen bireylerin
gelecede yon verecedine inanan
Kog, gelecegin liderlerinin de tam
olarak bu anlayigla yetisecegini
dtistntyon.
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“Liderlik yolculugum,
dogru zamanda karsima
cikan msanlarla

sekillendi” |
66

Bugiin doniip bakngimda, liderlik yolculugumun
yalnizca gorevlerle ya da unvanlarla degil; dogru
zamanda karsima gkan, bana alan acan, cesaret
veren ve pofansiyelime benden @nce inanan insanlarla
sekillendigini goriiyorum. Netafim icinde ilk kez kadin
genel miidiir olma yolunda 6niimiin agilmasinda
Sayin Ofer Oveed'in duydugu giiven ve verdigi destek
benim icin cok kiymetliydi. Mentorluk tarafinda ise
kendime daha fazla givenmeyi Ggrenmemde izzet
Garih'in katkisi belirleyici oldu. Bunun yaninda,
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegji‘nin degerli yonetim
kadrosu, mentorlari ve akademideki hocalarim;
esitlik, liderlik ve sorumluluk kavramlarina daha
derinlikli bakmami saglayan gnemli referans
noktalari oldular. Kisisel hayatimda ise babam,
bana her seyi basarabilecegime dair inanai en
giiclii sekilde hissettiren kisi olarak, en temel ilham
kaynaklarimdan ve en giiclii rol modellerimden biri
olmustur.

P
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Tiim bu degerli isimlerin yani sira gelecegi en ince
ayrintisina kadar dogru analiz eden, savundugu
fikirler aradan koca bir asir gecse de giiciinii ve
gecerliligini koruyan, yalnizea kadinlara degil, tim
topluma cagjdas bir uygarlik vizyonu sunan Mustafa
Kemal Atatiirk'in yeri benim icin her zaman ayri ve

tarhsmasizdir. ”

Pimar
Parmaksiz

NETAFIM
TURKIYE & ORTA ASYA GENEL MUDUR(
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“Doénlisiim i¢sellestiriimeden
Basari Gelmez”

Dijital tarimdan esitlik politikalarina, liderlikten kurumsal déntigtime uzanan genis bir perspektifle
gelecedi okuyan Netafim Tirkiye & Orta Asya Genel MUdurdi Pinar Parmaksiz, kurumlarin
basarisinin déntistiml ne kadar sahiplendikleriyle dogrudan iligkili olduguna inaniyor. Parmaksiz,
“Yalnizca degisime agik olmak yetmez; dénistime istekli olmak ve onui¢gsellestirmek gerekir”
sozleriyle liderlik ve dénlsim anlayisini 6zetliyor.

azl liderler igin ddntstim, yalnizca degisen

kosullara uyum saglamak degil; kurumlarin

gelecegini sekillendiren stratejik bir yolculuktur.

Netafim TUrkiye & Orta Asya Genel MUdUrd

Pinar Parmaksiz' da bu anlayigi benimseyen

ve i yapis bicimlerine basariyla yansitan
liderlerden biri. Tarim teknolojileri sektérinde su verimliligi,

dijitallesme ve stirdtrulebilirlik alanlarinda déntistime 6ncultk

eden Parmaksiz, kurumlarin da tipki canli organizmalar gibi
zaman iginde degistigine, gelistigine ve yeni kosullara uyum
saglayarak evrildigine inaniyor. Bu bakis agislyla ddntstima,
yalnizca degisimi yénetmek olarak degil; kurumun saglikli,
stirdtrdlebilir ve deger odakli blylmesini saglayan dogal ve
stratejik bir streg olarak tanimliyor.

TUrkiye ve Orta Asya operasyonlarinda yUzlerce galisani, genis

bayi ve satis agini ydneten Pinar Parmaksiz'a gére liderlik
anlayigl Snemili bir donlistiim gegirmekte. Gegmisin liderlik
modelinin; kararlari tek basina alan, kurumu kendi dogrulari
dogrultusunda ydneten ve ekibini bu kararlari uygulayacak
kisilerden olusturan bir yapiy temsil ettigini sdyleyen
Parmaksiz, yetkinin merkezde toplandidi bu yaklagimin yerini
ise zamanla ortak akl 6ne gikaran, karar alma streglerine
ekipleri dahil eden ve yetki devrini Snemseyen daha katiimci
bir liderlik anlayisi aldigina dikkat gekiyor.

Ancak Parmaksiz'a gore yeni nesil liderligi tanimlayan asil
degisim bunun da étesinde. Yarinin liderinin yalnizca kolektif
akli tesvik eden degil; gelecegdin karmasgik dinamiklerini
okuyabilen, piyasa hareketlerini yakindan takip eden, farkli
disiplinleri anlayabilen ve guicll gapraz iligkiler kurabilen
ekipler yetistiren kisi olacagini distinen Parmaksiz, gelecegin
organizasyonlarinin, gerektiginde her ekip Uyesinin liderlik
sorumlulugu Ustlenebildigi, ddnUsUmU sahiplenen ve
y&neten yapllar Uzerine kurulacagina inaniyor. Bu yaklagimi,
*YUzUnU gelecege gevirmis bir liderin mikro diizeyde her
karari bizzat almasina artik ne zaman ne de ihtiyag var. Asll
ihtiyag; gelecegdin dinamik yapisini dogru okuyabilen, en
dogru kararlari alip gerekli adimlari atabilen ekipleri harekete
gecirebilmektir” sézleriyle anlatan Parmaksiz, Netafim'in
hedefiniise ddntistimuU ydnetebilen insanlarla ilerlemek olarak
Ozetliyon.

“"Hedefimiz kadin-erkek temsiliyetinde yiizde 50-50 dengesini saglamak”

Pinar Parmaksiz, kurum olarak daha fazla kadinin yénetim ekiplerinde yer almasini; saha organi-
zasyonunda ise agronomist, satis temsilcisi, bilge midiirii ve departman yéneticisi gibi rollerde daha
giicli bicimde temsil edilmesini planladiklarini paylasiyor. Bugiin gegmise kiyasla daha iyi bir noktada
olduklarina dikkat ceken Parmaksiz séyle konusuyor; “Ancak hedefimiz bununla simirh degil; gelecekte
bugiinkiinden daha ileri bir seviyeye ulasmak, nicelik ve nitelik temelinde kadin-erkek temsiliyetinde
yiizde 50-50 dengesini saglamak istiyoruz.”

e “Donligiimii yonetmek, gelecegin konjonktiiriini
dogru okuyabilmekten gegiyor”

Pinar Parmaksiz igin ddntstimu ydnetmek, gelecegin
konjonktUrint dogru okuyabilmek, degisen kosullar
anlayabilmek ve is yapis bigimlerini bu dogrultuda yeniden
sekillendirebilmek demek. Bu yaklagimin yalnizca stratejik
kararlarla sinirli olmadigini belirten Parmaksiz, dogru
ekipleri kurmanin ve ttm is stireglerini bu bakis agisiyla
yonetmenin déntisimiin temel unsurlari arasinda yer
aldigini distntyor. GUnUmMUz is dUnyasinda yalnizca
musteriyi anlamanin ya da ihtiyaglarini bilmenin yeterli
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olmadigini da savunan Parmaksiz,
kamu, is dUinyasi ve sivil toplumun
atacagi adimlari 6ngdrebilmenin
de tek basina kalici basariy garanti
etmedigine dikkat gekiyor.

Ona gore istikrarsiz bir dlinya
dlzeninde strdurulebilir
olabilmeninilk sartiise, is
hayatinin artik gok bilinmeyenli
denklemlerden olustugunu kabul
etmek.. Bu noktada degisim

ve donUsum kavramlarinin
birbirinden ayriimasi gerektiginin
altini gizen Parmaksiz, “Degdisim
¢ogu zaman disaridan gelen
etkilerle sekillenirken, dontstim
daha derin, igsel ve dikey bir
yeniden yapilanmayi ifade eder.
Bu nedenle yalnizca degisime
aclk olmak yetmez; déntistime
istekli olmak ve onu igsellestirmek
gerekir” degerlendirmesinde
bulunuyor.

o “Gelecegin liderleri, biiyilik
resmi gorebilen isimler
olacak”

Pinar Parmaksiz'a gbre gelecegdin
liderleri, yalnizca kendi uzmanlik
alanlarina hakim kisiler degil; blyUk
resmi gorebilen, is dlinyasina

ve faaliyet sUreglerine bitincul
bakabilen, degisen kosullara uyum
saglayarak kendilerini strekli
gelistirebilen isimler olacak. Bilgiye

ulasmanin gegmise kiyasla gok
daha kolay hale geldigi ginimuzde,
liderleri birbirinden ayiran unsurun
bilgiye erismekten ¢ok, o bilgiyi
anlamlandirabilmek ve dogru
aksiyonlara dénUstlrebilmek
olduguna inanan Parmaksiz,

“Asil fark yaratan, ulagilan bilgiyi
nasil degerlendirdiginizi ve nasil
aksiyona dénUstlrdtgintzi
bilmektir” mesajini veriyor.

Parmaksiz igin sahay! tanimak,
muUsteriler basta olmak Uzere
tUm paydaslarin sesine kulak
vermek liderligin vazgegiimez
birer pargast.. Ozellikle gok uluslu
yaplilarda farkli pazarlarda gérev
yapan ekiplerin ortaya koydugu
perspektifin dGnemli bir deger
yarattigini distinen Parmaksiz,
grup sirketleri arasinda kurulan
gUglU is birlikleri ve ortak
galisma kultirdndn de bu liderlik
anlayisinin ayrilmaz bir pargasini
olusturdugunu savunuyor.

Gelecegin liderlerinin basarisini;
esneklik, agik fikirlilik, ddntstime
aciklik ve veri odaklilikla dogrudan
iliskilendiren Parmaksiz, bunun
yaninda ayni anda birden fazla
sUreci ydnetebilme becerisi ve gok
boyutlu dtstinebilen yeniliderler
yetistirme vizyonunun da belirleyici
olacagini séyltyor. “Ayni anda hem

Toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda
is donyasinin
Ustlenmesi gereken
rol sizce nedir?

Bu noktada is
hayatindaki genc
kadinlara ne
tavsiyeler vermek
istersiniz?

Bu meseleyi yalnizca bir soylem
alani olarak ve ihtiyac oldugunda
zikretmekien ziyade kurum
kiiltiiriini, liderlik anlayisini ve
karar alma mekanizmalarini
doniistiiren stratejik bir
sorumluluk olarak ele almak
gerekiyor. Ciinkii esitlik, sadece
sosyal agdan dogru olani yapmak
degil; ayni zamanda daha

giiclis, daha kapsayia ve daha
siirdiiriilebilir kurumlar insa
etmenin de temel kosullarindan
biridir. s diinyasi, kadinlarin is
hayatina katiimini desteklemekle
yetinmemeli; onlarin karar verici
pozisyonlarda daha gérinir,
daha etkili ve daha kahiar sekilde
yer almasini saglayacak yapilar
da kurmalidir. Ayrica kariyer
yolculugunun basindaki geng
kadinlara da su mesaiji vermek
istiyorum; “Kendinize ve sahip
oldugunuz bilgi birikimine
giivenin. Hata yapmakian
korkmayn, hatalarinizdan ders
almamakian korkun. Bilginizi ve
yetkinliklerinizi siirekli gelistirerek
karsiniza ckabilecek cam
tavanlari asabilir, kendi yolunuzu
kararhlikla acabilirsiniz.”

108 Donustme Yon Veren Liderler



is hem de insan odakli olabilmek, ekiplerin performansini
artiran en kritik unsurlardan biridir” s6zleriyle liderlik
yaklasimini &zetliyor.

Pinar Parmaksiz i¢in kendi liderlik yolculugundaki en
bUyUk basariise Turkiye'de dijital tarim ve otomasyonun
yayginlagmasina katki sunmak. “Bu benim igin hem
sektdrde iz birakacak hem de kariyerimde en glgclU
basari érneklerinden biri olacak bir hedef” diyen
Parmaksiz, Netafim'de guglt bir ekibe liderlik etmenin
kendisi igin dnemli bir motivasyon kaynagi oldugunu da
vurguluyor.

¢ “Kadin dostu marka olmak, yonetim anlayisimizi
sekillendiren stratejik bir yaklagim®

Pinar Parmaksiz’a gére gesitlilik ve kapsayicilik,
kurumlara 6nemli distnce zenginligi kazandiran

en énemli degerler arasinda. Bu yaklagimin &zellikle
tarimsal kalkinmanin tabana yayllmasi ve kaynaklarin
daha dogru kullanimasi agisindan blyUk deder tasidigini
dUsUnen inanan Pinar Parmaksiz, farkli bakis agilarinin
yalnizca daha kapsayici bir kurum KUltirt yaratmakla
kalmadigini, ayni zamanda daha saglikli, strdtrulebilir ve
etkiliis sonuglarinin elde edilmesine de katki sagladigini
vurguluyor.

Esitlik odakli ddntisim yolculuguna yeni adim atan
kurumlara ise “Onyargilari geride birakin” gagrisinda

bulunan Parmaksiz, &zellikle geleneksel kaliplarin gticlt
oldugu sektdrlerde bu yaklasimin daha da blyUk dnem
tasidigini belirtiyor. Tarim sektérintn uzun yillar boyunca
sahada agirlikli olarak erkeklerin yer aldigi bir alan olarak
g6rilddgind hatirlatan Parmaksiz, Netafim'de kadin
saha galisanlarinin aktif rol alabilmesi igin agronomist

ve satig temsilcisi gibi pozisyonlarda daha fazla kadin
istihdam ettiklerini anlatiyor. “Bu yaklasimin sonuglarini da
somut bigimde goérduk” sézleriyle deneyimlerini paylagan
Parmaksiz, kadin galisanlarin sahadaki performansinin
beklentilerin Uzerinde sonuglar tagimasindan dolayi esitlik
odakll yaklagsimindan gurur duyuyor.

“Bizim igin esitlik ve kapsayicilik adina atilan adimlar,
yalnizca dénemsel bir sosyal sorumluluk faaliyeti olarak
degerlendirilemez. Bu yaklagim, kurum kultirimazd,
karar alma mekanizmalarimizi ve paydaslarimizla
kurdugumuz iliski bigimini dogrudan sekillendiren kalici bir
stratejik gergeve sunar” sézleriyle bakis agisini &zetleyen
Parmaksiz, esitlik politikalarinin ayni zamanda kurum
performansina ve sUrdUrdlebilir blydmeye dogrudan
katki sagladigini 6zellikle vurguluyon.

“Kadinlarin her seviyede esit temsile ulasmasini hedefliyoruz”

Oniimiizdeki 10 yil iginde kurum olarak en cesur hedeflerinden birinin kadinlarin sirketin her seviyesinde esit temsile ulasmasini
saglamak oldugunu sdyleyen Netafim Tiirkiye & Orta Asya Genel Miidiirii Pinar Parmaksiz, “Sadece kendi organizasyonumuzda degil,
deger zincirimizde yer alan kadin ciftcilerin, kadin calisanlarin ve kadin paydaslarin bilgiye, teknolojiye, egitime ve firsatlara daha
giiclii erisimini destekleyen bir etki alani olusturmak da hedeflerimizin Gnemli bir parcasidir. Bizim icin gercek basar, esitlii bir kurum
politikasi olmaktan cikanip, sekidriimiizde déniisimii hizlandiran kalicr bir standart haline gefirebilmektir” mesajini paylasiyor.
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“Beni en cok
etkileyen sey:
Insana yatirim yapan
kurumlar”

66

Beni is hayatinda en cok etkileyen yaklasim, insani
merkeze alan ve uzun vadeli deger yaratmaya
odaklanan kurum kiiltiirleri oldu. Bugiin diinyada
siirdiiriilebilir basar elde eden sirketlerin ortak
noktasinin kapsayia liderlik anlayisi oldugunu
goriyoruz. Bu yaklasimin is sonuclarina oldugu kadar
toplumsal gelisime de katki sunduguna inaniyorum.

Bu nedenle de yillar sonra geriye déniip bakildiginda,
en cok insan odakh déniisim yaklasimiyla amlmak
istiyorum. Cahisanlarin gelisimine yatinim yapan, firsat
esitligini destekleyen ve teknolojiyi insanla birlikie
biiyiiten bir yapi kurmanin Yorglass'ta kalici etki
yaratacagina inaniyorum. Ozellikle genc yeteneklerin
ve kadinlarin is hayatinda daha giicli sekilde yer
almasina katki sunmak benim icin biiyik deger

" 99

Semavi
Yorgancilar

YORGLASS
YONETIM KURULU BASKANI
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“Liderin Gucu
Yarattigi Etkide Sakh”

Yorglass Yonetim Kurulu Bagkani Semavi Yorgancilar, is diinyasinda dontisiimu teknolojiyle
birlikte insan, kurum kaltlrd ve kapsayicilik ekseninde yeniden tanimliyor. “Yeni nesil liderlik,
talimat veren bir yapidan, ilham veren bir yapiya gegisi temsil ediyor” diyen Yorgancilar,
dijitallesmeden galigan deneyimine, firsat esitliginden kadin liderligine kadar pek ¢gok alanda
Yorglass’in déntisiimiine insan odakl bir anlayigla yén veriyor.

ndustrinin dinamik merkezinde, Uretimin
ve klresel ticaretin o bag déndUrtcu
kosturmacasinin tam ortasinda, Yorglass'in

yonetim katinda, insani ve gelecedi odaga alan bir

vizyoner ile sohbetimize bagliyoruz. Karsimizda,

sadece kendi sirketini blyUdtmekle kalmayip
Beyaz Esya Yan Sanayiciler Dernegi (BEYSAD) gibi sivil
toplum kuruluglarinda da aktif roller Ustlenerek sektdrin
gelisimine yén veren Semavi Yorgancilar var.

Sanayinin o alisilagelmis geleneksel kaliplarini yeni gagin
esnek, dinamik ruhuyla eritebilen; bunu yaparken de
vicdani, etigi ve insani pusula alan Semavi Yorgancilar,

is dunyasinda liderlik anlayisinin kdkIU bir degisimden
gegctigine inanan bir ydnetici. Geleneksel liderlik
modellerinin daha ¢ok hiyerarsik yapilar Uzerine
kuruldugunu sdyleyen Yorgancilar'a gére yeni nesil liderlik
ise kapsayicllik, empati ve ortak Uretim kUltGra Gzerine
sekilleniyor.

Yeni jenerasyonun, artik fikirlerinin duyuldugu, katkisinin
goérundr oldugu ve gelisim alani buldugu kurumlarda yer
almak istedigini belirten Yorgancilar, liderligin en dnemli
unsurlarindan birinin empati ve kapsayicilik haline geldigini
dlsUnuyor. Ona gore liderlik artik yalnizca yéneten degil;
ilham veren, dinleyen ve ekiplerin potansiyelini ortaya
¢ikaran bir yaplya dénusutyor.

“Bence en kritik kirllma noktasi, karar streglerinin daha
demokratik hale gelmesi oldu” diyen Yorgancilar, basarinin
artik tek kiginin vizyonundan ¢ok, ekiplerin ortak Gretim
glclyle sekillendigini sdyltyor. Kendi liderlik yolculugunda
da farkli bakis agilarini dinlemenin kurumlara bUyUk deger
kattigini deneyimleyen Yorgancilar, bugln Yorglass'ta
fikirlerin unvandan bagimsiz sekilde deger gérdugu bir
kultard guglendirmeyi hedefliyor.

e “Donliglimii yonetmek, belirsizlik dénemlerinde
kararh kalabilmek demek®

Semavi Yorgancilar’a gére bugtiniin is dinyasinda
doénlstim; degdisime uyum saglamanin yani sira gelecegi
buglinden sekillendirme becerisiyle yakindan ilgili.

“Hedefimiz, kadinlanin daha giiclii temsil edildigi bir yapi olusturmak”

is diinyasini, toplumsal daniisimin en giicli aktarlerinden biri olarak tanimlayan Semavi Yorganailar,
kurumlarin firsat esitligini destekleyen politikalar yayginlastirarak toplum iizerinde dogrudan etki

yaratabildigine dikkat cekiyor. B nedenle esitligi destekleyen uygulamalanin is hayatinin standart bir
parcast haline gelmesi gerektigine inanan Yorganalar, Yorglass'n gelecek 10 yildaki hedeflerini syle
agikliyor; “Gelecek donemde sirket catimiz altinda, kadinlarin retimden yénefime kadar her alanda

daha giicli temsil edildigi bir yapi olusturmayr hedefliyoruz. Kadin lider oramimizi arfirmak, geng kadin

yeteneklerin kariyer gelisimini desteklemek ve kapsayici kurum killtirimiizi daha da giiclendirmek en

dnemli hedeflerimiz arasinda yer aliyor. Kadinin Giiglenmesi Prensipleri (WEPs) imzacisi olmamiz da bu

vizyonun nemli bir parcasi.”

Bu anlayis dogrultusunda Yorglass'taki ddntsUmu
teknolojiyi, insan kaynagini ve kurum kaltdrdnd ortak

bir hedef etrafinda bulusturan buttncul bir stireg

olarak ele alan Yorgancilar'in odaginda; dijitallesmeden
strdurdlebilirlige, galisan deneyiminden liderlik anlayisina
kadar her alanda yenilikgi bir yapi kurmak yer aliyor.

“iste bu sliregte biz de merkezimize insani koyuyoruz”
diyen Yorgancilar'a gére gUgclu bir kurum kulttrg,
calisanlarin kendilerini degerli hissettikleri yapilarda
gelisiyor. Bu nedenle katilimcilik, gliven ve ortak akil;
Semavi Yorgancilar ile Yorglass’'in déSnistm anlayisinin
temelini olusturuyor.
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Gelecegin liderlerine
tek bir mesaj
vermek isteseniz bhu
ne olurdu?

Yeni nesil liderlerin en giicli
yetkinligi dgrenme cevikligi
olacak. Ciinkii artik bilgi cok hizls
degisiyor ve liderlerin bu degisime
uyum saglayabilmesi bisyik dnem
tasiyor. Bunun yaninda empati
kurabilen, farkh fikirleri bir

araya getirebilen ve giiven ortami
yaratabilen liderler Gne cikacak.
Gelecegin liderlerine verecegjim en
dnemli mesaj su olurdu: insanlara
dokunan liderlik her zaman kala
etki yaratir. Teknoloji gelisir,

is modelleri degisir ama giicli
kurum kiltiiriinii olusturan unsur
her zaman insan olur.

YORGIASS
ADIMDA

Virusten
Uzakta

Semavi Yorgancilar igin bugliniin
dlinyasinda déntstimu yénetmek;
belirsizlik ddnemlerinde kararli
kalabilmek ve organizasyona
guven verebilmekle mumkdn.
Hizli degisen dUnyada liderlerin en
6nemli sorumlulugunun ekiplerini
gelecege hazirlamak oldugunu
sdyleyen Yorgancilar, bu nedenle
Yorglass'ta gevik, 6grenen ve
gelisen organizasyon yapilari
kurmaya odaklaniyor.

* “Degisimi, geffaf iletisimle
ve galiganlari déniisiimiin
merkezine koyarak yonettik”

Semavi Yorgancilar’a gére
dénUsuim stireglerinde karsilagilan
en bUyUk direncin nedeni,
aliskanliklar. insanlarin belirsizlik
karsisinda mevcut diizeni koruma
egilimi gdsterebildigine dikkat
c¢eken Yorgancilar, bu streci seffaf
iletisimle ve galisanlari déntstmun
merkezine koyarak yénettiklerini
belirtiyor.

Ozellikle Gretimden ofise
kadar tim ekipleri tek bir gati
altinda bulusturan sirket igi

dijital platformlari Ming’in bu
dénustmde dnemli rol oynadigini
vurgulayan Yorgancilar, hayata
gegcirdikleri galismalari syle
anlatiyor: “Ming Uzerinden hayata
gegirdigimiz dneri sistemleri,
oyunlastirmalar ve interaktif
projelerle, galisanlarimizi degisimin
dogrudan birer pargasi haline
getirdik. Adaptasyonun bu sayede
¢ok daha hizl gergeklestigini
gorduk. Esitlik politikalarinin
kurum performansina etkisiise
oldukga net. Cesitliligin arttig
ekiplerde yaraticilik, problem
¢bzme kapasitesi ve baglilik
glgleniyor. Calisanlarin kendilerini
glivende ve dederli hissettigi
kurumlarda verimlilik de dogal
olarak yUkseliyor. Great Place to
Work sertifikamizin arkasindaki
basarida da bu kapsayici anlayisin
¢ok 6nemli bir payi var.”

o “Esitlik kurum kiiltliriimiiziin
temel yapi taglarindan biri”

Semavi Yorgancilar igin esitlik
yalnizca insan kaynaklari
politikalarinin konusu degil;

kurum kalttrdndn ayrilmaz bir
pargasl. Yorgancilar, Yorglass'ta
her bireyin potansiyelini ortaya
koyabilecedi kapsayici bir galisma
ortami yaratmay hedefliyor. Bu
anlayisin en guglU yansimalarindan
biri olarak gelistirdikleri,
#HerSesEsittir yaklagsimina da iste
bu nedenle blyUk dnem veriyor.

Sirket bunyesinde olusturduklari
DEIl Komitesiile gesitlilik ve
kapsayicllik politikalarini
sUrdurulebilir hale getirdiklerine
degdinen Yorgancilar, firsat esitligi
alaninda somut uygulamalar
gelistirmeye devam ettiklerini
belirterek sunlari sdyltyor; “50
Yil, 50 Kadin Mentorluk Programi”
ile geng kadin yeteneklerin liderlik
yolculuklarini destekliyoruz.
Hamile galisanlarimiza ek uzaktan
calisma hakki sunuyor, dogum
sonrasl adaptasyon destekleri
sagliyoruz. Yeni mezun kadin
yetenekleri destekleyen Yorfuture
Programi & FORHER projemizle
de geng kadinlarin is hayatina
glcll baslangig yapmalarina katki
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sagliyoruz. Bizim firsat esitligi
yalnizca sosyal bir sorumluluk
degil, ayni zamanda daha gUglu
kurumlar yaratmanin da temel
kosullarindan biri.”

o “Cegsitlilik ve kapsayicilik,
biliylime stratejimizin
merkezinde”

Semavi Yorgancilar'a gére
cesitlilik ve kapsayicilik, Yorglass'in
uzun vadeli blyUme stratejisinin
temelini olusturuyor. Farkli bakis
agllarini bir araya getiren ekiplerin,
yalnizca daha Uretken degil; ayni
zamanda daha dayanikli ve yaratici
kurum kultUrleri inga ettigine
inanan Yorgancilar, esitligi is yapis
bigimlerine sinen dogal bir yaklagim
olarak konumlandirdiklarini
vurguluyor.

OnlUimuzdeki ddneme dair
hedeflerini de paylagan
Yorgancilar’in énceliginde kadin
calisan oranini ve kadin lider
temsiliyetini artiracak stratejiler
var. Bu dogrultuda geng yetenek
programlarini genisletmeyi,
kapsayicl liderlik kUltGrint daha
da guglendirmeyi ve galisan
deneyimini “Ming” gibi sirket
iginden dogan inovatif dijital

platformlarla daha erisilebilir ve
akiskan hale getirmeyi amacliyor.

* “Gelecegin liderleri, basariyi
ortak gelisim anlayigiyla
sekillendirecek”

Esitlik odakli déntstim
yolculugunun henliz basinda

olan kurumlara da 6nemli
mesajlar veren Yorgancilar'a

gbre kapsayicilik ve firsat esitligi,
belirli dénemlerde glindeme gelen
basliklar olmaktan ziyade, kurum
kaltdrdnudn dogal bir refleksi haline
gelmeli. Politikalarin yalnizca kagit
Uzerinde kalmamasi, gunluk is
yapis bigimlerine de yansimasi
gerektigini sdyleyen Yorgancilar,
bu gérisiny; “Calisanlarinin
sesine kulak veren, gelisim
firsatlarini herkes igin erisilebilir
kilan ve iletisimde kapsayici bir
yaklasim benimseyen sirketler,
degisim slreglerini gok daha
guclt ve surdirudlebilir sekilde
yo6netebilir” sdzleriyle destekliyor.

is diinyasina yeni adim atan geng
kadinlara ise cesur olmalari
yoénuinde gagrida bulunan
Yorgancilarn, kariyer yolculugunda
6zgUvenin, dayanismanin ve
sUrekli gelisimin belirleyici

“Kadinlarin giicdi
temsili is sonudlarina
pozitif yansiyor”

Kadin dostu marka olmay: yalnizea
sosyal sorumluluk yaklasimiyla
degil, aym zamanda sirdiiriilebilir
yonetim anlayisinin dnemli bir
parcasi olarak degerlendiren Semavi
Yorganalar, esitligin saglandign
kurumlarda inovasyonun, baghhgin
ve kurum ici dayanismanin cok
daha giiclii gelistigini ifade ediyor
ve ekliyor; “Kadinlarin karar alma
siireclerinde daha fazla yer aldig
organizasyonlarin, cok daha dengeli
ve yaratiar sonuglar Grettigini
goriiyoruz. Bu yaklasim, calisan
deneyiminden is sonuclarina kadar
her alana pozitif yanstyor. Kadin
Dostu Markalar platformundan
aldigimiz diller ve is'te Esit

Kadin Sertifikast da bu alandaki
kararlligimizin ve yonetim
stratejimizin en Gnemli gdstergeleri
arasinda yer alyor.”

olduguna inaniyor. Yorgancilar,
sdzlerini gelecege dair glclu
bir mesajla tamamliyor: “is
hayatinda cesaretle s6z
almak, gelisim alanlarini stirekli
blyUtmek ve dayanisma
kaltdrdnt 6nemsemek gok
degderli. Gelecegdin liderleri,
basariyi bireysel rekabetten
gok ortak gelisim anlayisiyla
sekillendirecek.”

“Teknoloji gelisir, is modelleri
degisir. Ancak guclt kurum
kilturlerini olusturan unsur her
zaman insan olmaya devam
eder” diyen Yorgancilar, liderligin
kalici etkisinin de tam bu noktada
ortaya ¢iktigini distnayor.
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“Ben de yapabilirim’
dedirtebildiysem i1z

birakmisim demektir”

66

Esitlik temelli déniisim yolculugunda beni en

cok etkileyen sey aslinda tek bir lider ya da
kurumdan ziyade, déniisimiin farkh dlceklerde
yaratilabildiini grmek oldu. Bir tarafta Birlesmis
Milletler Kadinin Giiclenmesi Prensipleri (WEPs) gibi
is diinyasina ortak bir ydn veren kiiresel olusumlar,
diger tarafta ise LEAD Network gibi perakende
sektdriinde kadin liderlerin gelisimini destekleyen,
kurumlar: ortak bir amac etrafinda bulusturan
platformlar bulunuyor. LEAD Network Yonetim
Kurulu iiyesi olarak bu ekosistemin bir parcasi
olmak ve LEAD to LEAD mentorliik programinin

8. déneminde mentdr olarak yer almak benim

icin son derece degerli. Bunun yani sira yerel ve
gercek basari hikdyeleri de beni derinden etkiliyor.
Ornegin, Anadolu’nun dart bir yaninda topraga,
iiretime emek veren kadin kooperatiflerimizin azmi
bizi her giin daha iyisini yapmaya tesvik ediyor.

Kariyerim boyunca égrendigim en nemli seylerden
biri, insanlarin potansiyellerini ortaya cikaran
seyin sadece firsatlar degil, o firsatlara cesaretle
yiiriiyehilecekleri destek ortamlan olduguydu.

Egjer hir giin bir kadin calisan, bir genc lider ya

da kariyerinin basindaki bir calisan déniip “Ben
bunu yapabilecegime inandim ciinkii Gniimde bunu
miimkiin kilan drnekler vardi” derse, iste o zaman
gercekien iz birakmis oldugumu hissederim.

9
Sevda
(etinkaya

METRO TURKIYE iK DIREKTORU
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“Gercek Doniislim, Insanlarin Degisimi
Sahiplendigi Yerde Baglar”

Metro Tirkiye iK Direktér(i Sevda Cetinkaya, gercek ddniisimiin yalnizca siirecleri degil;
kurum kultGrund, liderlik anlayisini ve galisma bigimlerini de gelecegin ihtiyaglarina gére yeniden
sekillendirmekten gectigine inaniyor. Gliveni, kapsayiciligi ve firsat esitligini liderliginin merkezine

yerlestiren Cetinkaya, kalici ddntisiimiin temelinde insanlarin kendilerini degerli ve ait hissettikleri
bir kurum kulttranin yer aldigini vurguluyor.

etro Turkiye iK Direktdr( Sevda Cetinkaya,

is diinyasinda dontsUmu yalnizca degisime

ayak uydurmak olarak gérmtyor. Ona

gbre gergek dontsiim, insanlarin degisimin

nedenini anlayip onu birlikte sahiplenebildigi

bir galisma kulttrd olusturabilmekten gegiyor.
Bu nedenle dontsUmu, kurumlarin yalnizca sUreglerini degil;
6grenme bigimlerini, birlikte galisma kaltirdnd ve liderlik anlayigini
da gelecegin intiyaglarina gére yeniden sekillendirdigi bir yolculuk
olarak degerlendiriyonr.

Bu yaklasim, Metro Turkiye’nin ddntistm vizyonuna da yon
veriyor. Hayata gegirilen Culture in Action yaklagimiyla liderlerin
degisimin nedenini anlatan, ekiplerini dinleyen ve gliven inga eden
bir iletisim anlayisl benimsemeleri destekleniyor.

Sevda Getinkaya’nin liderlik anlayisinin merkezinde ise gliven
yer aliyor. Bir lider olarak déntistimtn en guiglt zemininin
guven olduguna inanan Cetinkaya, “En iyi stratejiler, en gelismis
teknolojiler veya en gUglU yatirimlar bile insanlarin inancini ve
katiimini kazanamadiginda beklenen etkiyi yaratamiyor. Fikrini
sdylerken kendini gliven ortaminda hisseden galiganlardan
olusan bir galisma kulttrt inga etmek énceligimiz” diyerek
gUvenin déntistimdeki belirleyici roltinUn altini giziyor.

e “Liderlik, dogru cevaplari vermekten gok, dogru
sorulari sormakiaiilgili”

Sevda Cetinkaya, yeni nesil liderligin en temel farkini glictinti
hiyerarsiden degil, glven iliskilerinden almasi olarak gértyor.
Bilginin herkes igin erisilebilir oldugu, dort farkitkusagin bir
arada galistigi ve sorunlarin gogunun tek bir dogru cevabinin
bulunmadigi gtintimtizde liderin degerini, ne kadar bildiginden
gok ekiplerin sahip oldugu bilgiyi ne dlglide ortaya gikarabildiginin
belirledigini dGstntyor. Cetinkaya yeni nesil liderlige olan bakigini
ise sdyle tanimliyor; “Yeni nesil lider, en énde yUrlyen kisi olmak
zorunda degil; bazen ekibinin &ntind agan, bazen geri gekilip
Galisanlarinin parlamasina alan taniyan, bazen de en zor sorulari
sorarak ortak akli ortaya ¢gikaran kisidir”

Geleneksel hiyerarsik yapidan kapsayict liderlige gegistekien
kritik kirilma noktasiniise farkliliklarin yonetilmesi gereken
bir zorluk degdil, organizasyonu besleyen bir zenginlik olarak
kabul etmek seklinde tanimliyor. Kendi liderlik yolculugunda
bu dénUstimu, Metro Turkiye'nin toplumsal cinsiyet esitligi
inisiyatifi kapsaminda hayata gegirilen MEV - Mutfagimizda
Esitlik Var kultUrel degisim hareketiyle deneyimleyen
Getinkaya, “Bu yolculugun basarisi bize liderlikle ilgili gok
onemli bir sey 6gretti: KUltUrel ddnUstim yukaridan verilen
talimatlarla degil, insanlarin génullt katiimiyla gergeklesiyor.
Kariyerimin baslarinda liderligin daha ¢ok ¢6zUm Uretmekle
ilgili oldugunu diistintrdim. BugUn ise iyi liderligin dogru
cevaplari vermekten gok, dogru sorulari sormakla ilgili
olduguna inaniyorum” sézleriyle liderlik anlayisindaki
degisimi gdzler dntine seriyor.

* “Daha esitlik¢i bir galigma hayatinin olugsmasina
katki saglayan bir lider olarak hatirlanmak isterim®

Belirsizlik dénemlerinde dontistimu yénetmenin her
sorunun cevabini bilmekten degil; insanlara glven, yon
ve birlikte ilerleyebilme duygusu verebilmekten gectigine
inanan Sevda Getinkaya'ya gére liderin en &nemli

"Gercek doniisim, cesitliligin ahengiyle baslar”
“Basarinin, yetenegin ve isin cinsiyefi yoktur. Kaliplarin ve prototiplerin arkasina siginmak yerine,
ekosisteminizdeki her bir bireyin sesini duyulabilir kilin. Ciinkii gercek déniisim de aidiyet de
yiiksek motivasyon da sadece ve sadece cesitliligin ahengiyle baslar.”
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sorumlulugu, cevabin hentiz net olmadigi zamanlarda
da ekibinin yaninda durabilmek. Cetinkaya bu yaklagimin
merkezine ise su diistinceyi yerlestiriyor; ‘insanlarin
fikirlerini yargilanma kaygisi tasimadan paylasabildigi,
soru sormaktan gekinmedigdi, hata yaptiginda 6grenme
firsati buldugu ve kendisi olarak var olabildigi galisma
ortamlari yaratmak, belirsizlik dénemlerinde de
déntstiimU ydnetebilmenin en dnemli avantajl.”

Bu liderlik anlayigl, Metro TUrkiye'de gesitlilik, esitlik ve
kapsayicilik odaginda hayata gegirilen uygulamalara

da yansiyor. “MEV-Mutfagimizda Esitlik Var” toplumsal
cinsiyet esitligi inisiyatifi, “Esitlik Dilde Baglar” yaklagimiyla
hazirlanan Dilde Esitiz S6zIUgU, &nyargilardan arindirilmis
ise Alim Rehberi, kadin galisanlarin kariyer yolculuklarini
destekleyen Kadin Liderlik Programi ve Cinsel Tacize Sifir
Tolerans Yonetmeligi, bu yaklasimin kurum kultirindeki
karslliklarini olusturuyor.

Sadece elde ettigi basarilarla degil, geride biraktigi
kurum kulttrdyle de animak isteyen Cetinkaya,
gelecegde birakmak istedigi liderlik mirasini da séyle tarif
ediyor: “Ben gelecekte de insanlarin yalnizca basarili

is sonuglariyla degil; kendilerini duyulmus, degerli ve
glivende hissettikleri; daha kapsayici, daha cesur ve
daha esitlikgi bir galisma hayatinin olugmasina katki
saglayan bir lider olarak bilinmek isterim. CUnkU bana
gére liderligin gercek etkisi, siz odadan giktiktan sonra da
yasamaya devam eden kultUrlerde sakiidir”

o “Esitligi, glinliik galisma kiiltliriiniin dogal bir
parcasi haline getiriyoruz”

Sevda Cetinkaya, bllyUik organizasyonlarda degisimin
6nundeki en bUyUk engelin strecglerden ¢ok, yillar iginde
yerlesen aliskanliklar ve bakis agilari olduguna inaniyor.
Bu nedenle donUsumu yukaridan asagiya dayatilan bir
degisim olarak degil, calisanlarin birlikte 6grendigi ve
sahiplendigi bir yolculuk olarak ele aliyor. Bu yolculugu,
“Galiganlarimizi sadece dinleyici degil, degisimin bir
pargasi haline getirmeye galistik” sézleriyle dzetliyor.

Perakende ve gastronomi gibi bazi rollerin yillar
boyunca cinsiyetlerle 8zdeslestirildigine dikkat geken
Cetinkaya, “isin Cinsiyeti Yok" yaklasimiyla bu kaliplari
kirmay! ve esitligi yalnizca bir politika degil, glinlUk
calisma kulttrdnun dogal bir pargasi haline getirmeyi
hedeflediklerini aktariyor. Bu anlayigin kurum kulttrinde
karsilik bulmasiise gonullt elgiler; egitimler ve galisan
katilimini merkeze alan uygulamalaria mUmkan oluyor.
Boylece esitlik anlayisl, organizasyonun her noktasina
yayllan ortak bir ktiltire déntstyor.

Esitlikgi politikalarin kurum performansina dogrudan

katki sagladigini gézlemleyen Cetinkaya, bu yaklagimin kurum
performansina yansimasini sdyle degerlendiriyor; “Farkli
deneyimlere, bakis agllarina ve yeteneklere sahip ekipler daha
yaraticl g6zUmler Uretiyor, degisime daha hizll uyum saglyor.
Ayni zamanda galisanlar kendilerini degerli ve kapsanmis
hissettiklerinde kuruma aidiyetleri glcleniyor, daha fazla
sorumluluk altyor ve bagartya daha fazla katki sunuyor.”

* “Firsat esitligi, kurumlarin gercek potansiyelini
ortaya ¢ikaran stratejik bir yaklagim®

Metro TUrkiye, esitligi kurum kUlttrdntn temel taslarindan biri
olarak konumlandiriyor. Bu yaklagimin uzun vadeli basarinin da
anahtari olduguna inanan Sevda Cetinkaya ise firsat esitligini
yalnizca bir insan kaynaklari uygulamasi olarak degil, kurumlarin
gercek potansiyelini ortaya gikaran stratejik bir yaklagim

olarak deg@erlendiriyor. Bu dlislincesiniise su gucll cimleile
vurguluyor; “Firsat esitligi olmayan yerde ne gergek potansiyel
agiFa ¢ikar ne de strdutrdlebilir bir kurum kalttrd olusur.”

Bu bakis agisiyla “isin Cinsiyeti Yok" yaklasimini yalnizca bir
sOylem olarak birakmayan Metro TUrkiye; ise alimdan kariyer
yénetimine, liderlik gelisiminden magaza operasyonlarina
kadar birgok streci esitlik odaginda yeniden yapilandirtyor.
insan Haklari Politikasi, WEPs imzaciligy, Dilde Esitiz S&zIUg(U,
ényargllardan arindiriimis ise Alim Rehberi, Kadin Liderlik
Programiile Cinsel Tacize Sifir Tolerans Yonetmeligi ve ihbar
Hatti, bu ddntistimUn yapi taslarini olusturuyor.

Yeni nesil liderlerin en gicli kasi sizce
hangi yetkinlik olacak?

“Yeni nesil liderlerin en giicli kasi, Tek Metro Ruhu vizyonumuzda
da altini cizdigimiz gibi “kapsayicr empati” ve “psikolojik giiven
alam yaratabilme yetkinligi” olacakhr. Bilgiye ulasmanin cok

kolaylastig, jenerasyonlann hizla déniistiigi ve belirsizliklerin
standart hale geldigi bir cagda, ekipleri unvanlarla veya giicle
yonetmek artik imkdinsiz hale geldi. Liderler, farkl seslerin ve
fikirlerin 6zgiirce tartisilabildigi, hata yapmaktan korkulmayan, her
bireyin oldugu gibi kabul gérdigi bir giiven iklimi yaratabildikleri
olciide basarih olacaklardir.”
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Bu yaplyl canli tutan en énemli unsur
ise galisanlarin stirece aktif katilimi. is
Hayatinda Kadin Sohbetleri, HikAye
Hasadi gibi iletisim galismalari ve
calisanlardan olusan MEV Elgileri,
akran 8grenmesi yaklasimiyla
deneyim paylasimini ve farkindalig
kurumun guindelik yagaminin bir
parcgas! haline getiriyor.

¢ “Kadin dostu marka olmak
bizim i¢in net bir yénetim
stratejisi”

Metro TUrkiye'de kadin dostu marka
anlayisl, uzun vadeli bllylime ve
strdUrllebilirlik stratejisinin ayrimaz
bir pargasi olarak ele aliniyor. Bu
yaklasimin yalnizca kurum KUltdrdnt
degdil, is sonuglarini da dogrudan
etkiledigine inanan Sevda Getinkaya,
bu bakig agisini “Kadin dostu bir
marka olmak bizim igin kesinlikle

bir sosyal sorumluluk projesi

degil, uzun vadeli ticari ve kUltUrel
sUrdUrUlebilirligimizi garanti altina
alan net bir yonetim stratejisidir”
ifadeleriyle 6zetliyor.

Bu stratejinin karsilidiise yalnizca
uygulamalarda degil, kurumun

elde ettigi sonuclarda da kendini
gbsteriyor. BugUn Metro TUrkiye'de
1.600'den fazla kadin galisan gérev
yapiyor; bu da her (g galisma
arkadasindan birinin kadin oldugu
anlamina geliyor. Sirket ayrica Kadin
Dostu Sirketler Arastirmasinda
Yénetim Kurulunda Kadin Uye
Orani En YUksek 10 Sirket ve Kadin
Dostu 100 Sirket arasinda yer allyor.
Ancak Cetinkaya igin bu tabloyu
anlamlikilan yalnizca rakamilar degil.
Ona gore asll bagari &lgutd farki

bir noktada duruyor; “Benimigin

sayllardan daha 6nemlisi, kadinlarin
karar mekanizmalarinda ne kadar
s6z sahibi oldugu.”

Kapsayici yénetim anlayiginin
kurum performansina etkisini
degerlendirirken esitligin yalnizca
Galisan deneyimini degil, is
sonuglarini da glglendirdigine
dikkat geken Cetinkaya, “Bu esitlikgi
y&netim yapisinin performansa
etkisi; kararlarin gok boyutlu alinmasi,
kriz anlarinda daha esnek ¢oztimler
Uretilebilmesi ve kurumsal bagliligin
en Ust seviyeye glkmasi olarak is
sonuglarimiza dogrudan yansiyor”
yorumunu yapiyor.

* ‘Tek METRO’ anlayiginin
merkezinde cesitlilik ve
kapsayicilik yer aliyor

Cesitlilik ve kapsayicilig, Metro
Turkiye'nin ‘Tek METRO' anlayiginin
ayrilmaz bir pargasi olarak géren
Sevda Cetinkaya'ya gore kapsayicllik,
yalnizca farkliliklarin temsil edilmesi
degil; her galisanin ihtiyag duydugu
destek ve gelisim firsatlarina esit
sekilde ulasabilmesi anlamina geliyor.
Kurumun uzun vadeli stratejisinde
Galisan deneyimi ve esenlik yaklagimi
da bu anlayis Uzerine sekilleniyor.

Cetinkaya, tek tip bir galigan deneyimi
olusturmak yerine herkesin farki
ihtiyaclarini gbzeten kapsayici

bir galisma ortami olusturmayi
hedeflediklerini anlatirken, bu anlayis,
“Bizim hedefimiz, herkes igin tek tip
bir deneyim sunmak degjil; herkesin
kendiihtiyacina uygun destek
mekanizmalarina ulasabildigi bir
Galisma ortami yaratmak® sézleriyle
Ozetliyon.

S8z konusu anlayisin Metro
TUrkiye'deki en somut karsiligini
ise “Birlikte lyiyiz" esenlik programi
olusturuyor. Galisanlarin kariyer,
fiziksel, duygusal, finansal ve sosyal
esenligini buttincul bir bakis agisiyla
ele alan Metro TUrkiye; adil Gcret
ve esnek yan haklardan psikolojik
glvenlige, kariyer gelisiminden

iyi yagam uygulamalarina kadar
uzanan destek mekanizmalariyla
galisan deneyimini guglendiriyor.
Yil boyunca diizenlenen Ogrenme
ve Gelisim Festivali, saglik ve
farkindalik galismalariile ekip
ruhunu guglendiren sosyal
etkinlikler de bu yaklagimin kurum
kUltdrdndeki yansimalari arasinda
yer aliyor.

Ayniyaklasimi gelecekte de ileri
tasimayi hedefleyen Cetinkaya,
galisanlarin kendilerini glivende,
degerli ve ait hissettikleri
kapsayici galigsma kultardnd yeni
uygulamalarla strekli gelistirmeye
odaklaniyor.

“Toplumsal roller ve algilarin sizi durdurmasina izin vermeyin”
Is diinyasina yeni adim atan geng kadinlara ve gelecegin esitliki lider adaylarina seslenen Metro Tiirkiye IK Direkiorii Sevda
Cetinkaya, en Gnemli tavsiyelerini su sozlerle paylasiyor; “Kendi potansiyelinize, bilginize ve yeteneginize giivenin. Toplumsal rollerin

ya da sektdrlerdeki algilarin sizi durdurmasina asla izin vermeyin. Sadece hazir hissettiginizde degil, gelismeye acik oldugunuzda da
adim atin. Fikrinize inaniyorsaniz paylasin. Kariyer yolculugunuzda yonetsel roller iistlenmek, karar mekanizmalarinda yer almak
konusunda cesur olun, talepkr olun ve kendinizi her adimda destekleyecek aglarin icinde var edin.”
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“Turk modasinin
global gucu olarak

firsat esithgine dayah
donusum yaratiyoruz”

ol

Orka Holding, yalnizca Tiirkiye'de degil,
global élcekte de moda sektdriiniin giicli
oyuncularindan biri olarak konumlaniyor.
Tiirk modasinin diinyadaki temsil giiciini
artinrken, firsat esitligini odagina alan
kapsayia bir doniisiim anlayisini da is

yapis bicimimizin dnemli bir parcas haline
getiriyoruz. lste bu siirecte kisisel anlamda
is diinyasinda birakmak istedigim en biyik
miras; kurucusu oldugum Orka Holding'in,
erkek modasinda diinya liderligine kosarken,
aym zamanda “kadin emegiyle, kadin
liderlerin vizyonuyla ve tam firsat esitliiyle
biiyiiyen kiiresel bir basari ani” olarak
anilmasi olur. Bir erkegjin gardirobuna yén
verirken, o iiretimi gerceklestiren ve yéneten
kadinlarin haklarini, geleceklerini giivence
altina almis bir lider olarak hatirlanmak
benim bu topraklara ve is diinyasina
birakabilecegim en degerli miras olacakdr.

%

Suleyman

Orakcioglu

ORKA HOLDING
YONETIM KURULU BASKANI
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“Insani Merkeze Almayan Hicbir
Donusum Hamlesi Kalici Olamaz®

Esitlik odakli ddnlGisim yolculugunu insani merkeze alan bir liderlik anlayigiyla sekillendiren
Orka Holding Yénetim Kurulu Bagkani Stileyman Orakgloglu igin insant merkeze almayan higbir
dénldstim hamlesi uzun soluklu ve kalici olamaz. Orakgloglu bu inangla kalbindeki en blyUk ideali
su samimi sézlerle paylasiyor; “Gelecekte, ‘Stleyman Orakgioglu sadece markalari blyGtmedi;
endustrinin dogaya, kadina ve insana bakis agisini degistiren adimlara 6ncullk etti’ denilmesi,
benim igin en blylk gurur kaynagdi ve en degerli 6dul olacak.”

rka Holding'i dinya podyumlarina ve

klresel pazarlara taglyarak TUrk modasinin

uluslararasi glicinU kanitlayan Stleyman

Orakgioglu, Turkiye'nin erkek hazir giyim

sektdrine yon veren vizyoner liderlerinden

biri. Kariyeri boyunca kurumsal basarilarin
Otesine gegerek, sektdriin kolektif gelisimine katki saglayan
sivil toplum &rgUtlerinde de aktif gbrevler Ustlenen
Orakgioglu, sadece bir sirket ydneticisi degil, ayni zamanda
sektdrel bir donUstm mimart.

insan odaklilig, stirddrdlebilirlik bilincini, yenilikei ddntistim
ve klresel rekabet glicinU merkeze alan gagdas bir yonetim
modeliyle is dUnyasina ilham vermeye devam eden Orka
Holding Yénetim Kurulu Baskani Stleyman Orakgioglu,
doéntsUmuU kurumlarin DNA'sina entegre edilmesi gereken
stirekli bir geviklik kasi olarak tanimliyor. Teknolojinin, tiiketici
beklentilerinin ve makroekonomik dinamiklerin hizla degistigi
gUlnUmuzde, degisime yalnizca uyum saglamanin yeterli
olmadigina inanan Orakgioglu’na gére déntisimun aslil glcd,
degisimi dSngdrmekten ve ona yon verebilmekten gegiyon.

Yarim asirlik kiiresel moda devi Orka Holding, Giresun’'daki
robotik Uretim Usstinden yapay zeka destekli veri
modellerine kadar devasa bir dijital d6nUstmun iginde.
Ancak Suleyman Orakgioglu igin bu teknolojik sovun kalbinde
tek bir dinamik var; o da ‘insan’. Orakgioglu, “insani merkeze
almayan higbir dontstm hamlesi uzun soluklu olamaz”
diyerek gelecegin sadece yazilimlarla degil, insan akliyla
sekillenecegdinin mesajini veriyor.

* “Hiyerarsiyi eritip yerine fikir 6zglirliiglinii koyduk®

Suleyman Orakgloglu, yeni nesil liderligin geleneksel liderlik
anlayisindan en temel farkini; glcdnud unvan, hiyerarsi ve
kontrol mekanizmalarindan degil; kapsayiciliktan, empati
yeteneginden, ilham vermekten ve birlikte bagsarma
arzusundan almasi olarak tanimliyor. Orakgioglu'na gére
buglntin is dinyasindaki en kritik kirllma noktasi; gtictl tek
basina elinde tutan lider modelinden, glict paylasan ve
takimini dénusttren lidere gegis stirecinde sakli.

Bu dénlsUmU kendi liderlik yolculugunda da bizzat
deneyimleyen Orakgioglu, moda sektdrinin dogasi
geregdi stirekli yenilenmeyi zorunlu kilan dinamik yapisina
dikkat gekiyor. Buguin 80'den fazla Ulkede, ylzlerce
magdazayla kliresel bir marka liginde yer almalarinin
tesadUf olmadigini belirterek ekliyor; “Bu klresel
basarida, organizasyonumuzdaki geng yeteneklerin

ve kadin liderlerin sesini en Ust karar mekanizmalarina
taglyabilmis olmamizin payi gok blyUk.”

iste bu modern yénetim anlayisi, kurum kiltirindn
tam merkezinde hayat buluyor. Yénetim Kurulu ve icra
kademelerinde ikinci ve yeni nesil vizyonerlere daha
fazla alan agan Orakgloglu, “Hiyerarsiyi eritip yerine
aclk kapi politikasini ve fikir 6zgUrltgUuni koydugumuz
an, sirketimizin inovasyon ve klresel adaptasyon hizi
da katlanarak artti” s6zleriyle déntisimun kuruma
sagladid katkiyl dzetliyor.

* “Kurumsal yapimizi firsat esitligiyle
sekillendirmek;, is diinyasina 6nemli bir referans
oldu®

Stileyman Orakgloglu, belirsizliklerin ve hizli degisimlerin
yasandigi bir dinyada déntstimu ydnetmeyi, yalnizca
krizleri agmak dedil; her degisimi yeni firsatlara
doénUstUrebilmek olarak géruyor. Bu bakis agisini,
“Belirsizliklerin normallestigi bir diinyada dontstmu
yonetmek, bir gemiyi firtinall bir denizde sadece

limana ulastirmak degil, o firtinadan yeni rotalar ve yeni
pazarlar kesfederek gikabilmek gibi” sézleriyle anlatiyor.

iste bu nedenle geviklik, esneklik ve kriz anlarinda dahi
vizyondan sapmadan ilerleyebilmek, Orakgioglu’na
gore liderligin en dnemli sorumluluklari arasinda. Bu
anlayigl yalnizca yonetim yaklasimiyla sinirl tutmayan
Orakgloglu, gelecege birakmak istedigi liderlik mirasini
ise “Sorumlu Moda ve Esitlikgi BlyUme” modeliyle
tanimliyon.

Koleksiyonlarinin bUyUk bolumant strdUrdlebilin, geri
doénUstUrdlmus ve doga dostu kumas teknolojileriyle



Uretme kararliliklarini, dinya
moda endUstrisine yon veren bir
durus olarak géren Orakgioglu,
erkek modasinda faaliyet
gosteren kuresel bir marka
olmalarina ragmen kurumsal
yaplyl tam anlamiyla firsat esitligi
anlayislyla sekillendirmelerinin
de is dlnyasligin &énemli bir
referans olusturduguna inaniyor.
Orakgloglu, gelecege dair en
bUyulk hedefiniise su sdzlerle
paylaglyor; “Gelecekte, ‘Stleyman
Orakgloglu sadece markalari
blyUtmedi; endUstrinin dodaya,
kadina ve insana bakig agisini
degistiren adimlara énculuk etti’
denilmesi, benim igin gok blyUk
bir gurur kaynagi olacak.”

¢ “Degigimi ¢aliganlarimizia
birlikte yonettik”

Degisimin oldugu her yerde
direncin de kaginlmaz oldugunu
dUstinen Stleyman Orakgioglu,
doénlistm suireglerinde en blyUk
zorlugun insanlarin konfor
alanlarini koruma egiliminden
kaynaklandigina inaniyor.
Uretimde robotik teknolojilere,
tasarimlarda yapay zekaya ve
yonetim sUreglerinde firsat esitligi
temelli yeni nesil degerlendirme
sistemlerine gegerken, eski
aliskanliklarin getirdigi direnglerle
kargilastiklarini anlatiyor. Bu
direnci agsmanin yolunu ise
calisanlari sUrecin merkezine
tagimakta buluyor. Bu dogrultuda
hayata gegirdikleri ‘Dahil Et’

"Esitligi soylemden akarip eyleme dokmeliyiz"

“Is diinyast sadece ekonomik deger iireten bir yapi olamaz; toplumsal déniisimiin de en biiyisk kaldiraa olmak zorundadir. Eger bizler
ofislerimizde, fabrikalarnmizda esitligi tam anlamiyla saglayomazsak, toplumsal refahi ve adalefi insa edemeyiz.
Soylemlerden cikip eyleme ge¢meliyiz.”

stratejisini anlatan Orakgioglu, “Calisanlarimiza degisimi yukaridan agagiya
bir emir olarak sunmak yerine, egitimlerle onlari stirecin bir pargasi haline
getirdik ve yeni yetkinlikler kazanmalarini sagladik” sézleriyle yaklagimini
Ozetliyon.

Bu yaklagimin kurum performansina da dogrudan yansimasi Orakgioglu'nun
en bUyUk mutluluklarindan biri. “Esitlik politikalarimiz ve firsat esitligi
saglanmasiyla verimlilik aritmetik degil, geometrik olarak artiyor” diyen
Orakgloglu, karar alma masasinda gesitliligin artmasinin hata payini azalttigini
ve kUresel pazarlardaki rekabet gtglerini radikal bigimde yUkselttigini ifade
ediyon.

* “FEM Sertifikasi, esitlik anlayisimizin tescili oldu®

Orka Holding'te esitlik, yalnizca insan kaynaklari uygulamalarinin degil, kurum
kUltdrindn de ayrilmaz bir pargasini olusturuyor. Birlesmis Milletler Klresel
iIkeler Sézlesmesi ve Surddrdlebilir Kalkinma Amaglar dogrultusunda firsat
esitligini sirketin temel ydnetim anlayisinin merkezine yerlestiren Stleyman
Orakgloglu, bu yaklasimin sdylemle sinirll kalmadiginin altini giziyor. Onun

icin ayniisi yapan herkesin cinsiyetinden bagimsiz olarak esit haklara, esit

Kadin dostu bir marka olmak sizin icin bir sosyal sorumluluk mu, yoksa bir
yonetim stratejisi mi? Esitlik politikalarinin kurum performansina nasil bir

etkisi oldugunu gozlemliyorsunuz?

“Tamamen temel bir yénetim stratejisi... Elbette toplumsal bir sorumlulugumuz var ancak bunu sadece “proje” bazh gériirseniz

siirdiiriilebilir kilamazsiniz. Erkek giyim markalar olarak yénetim basta olmak iizere tim kademelerde kadin istihdami acisindan
yiiksek bir orana sahip olmamizla da ezber bozuyoruz. Aynca bizi tercih eden, magazalanmizdan alisveris yapan kitle de hatiri
saythr oranda kadinlardan olusuyor. Dolayisiyla kadinin hem iiretimde hem yénetimde hem de tiiketici tarafinda bu denli agirhikta
oldugu bir yapida, kadin dostu politikalar uygulamak ayni zamanda hayati bir strateji demek. Bu strateji kuruma yiiksek sadakat,
daha az is giicii devri, daha inovatif tasanimlar ve kiiresel pazarlarda daha giicli bir itibar olarak geri déniiyor.”
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“Unvanlarimzla degil, birakhgimiz etkiyle lider

olun”

Yeni nesil liderlerin en giiclii kasinin “zihinsel esneklik ve empati” olacagini
soyleyen Siileyman Orakgioglu, degisen sartlara hizla adapte olabilen, ekibini

kalpten dinleyen ve onlara psikolojik giivenlik alani saglayan liderlerin

ayakta kalacagini diisiiniiyor. Gelecegin liderlerine ise soyle sesleniyor;
“Unvanlannizla degil, birakhginiz etkiyle ve yetistirdiginiz insanlarla lider olun.
Gercek giic, kac kisiyi yonettiginiz degil, ka kisinin hayatina dokunup onlar
donistiirebildiginizdir.”

Ucrete ve esit ylUkselme firsatina
sahip olmasi, kurum kaltdrdndn
vazgegilmez ilkeleri arasinda yer
aliyor.

Bu anlayigin en somut karsiligini
ise TUrkiye Kadin Girisimciler
Dernegi (KAGIDER) tarafindan,
DUnya Bankasr’'nin teknik
destegdiyle yurutllen denetim
sUrecinin ardindan almaya hak
kazandiklari FEM (Firsat Esitligi
Modeli) Sertifikasi olusturuyor.
Orakgloglu, “Bu sertifika, ise
alim, egitim, terfi, Ucretlendirme
ve kariyer planlama gibi tim
insan kaynaklari sUreglerimizin
toplumsal cinsiyet esitligi
perspektifinden tamamen adil
ve seffaf oldugunun tescili oldu”
sdzleriyle sertifikanin dnemini dile
getiriyon.

* “Tim ekosistemde firsat
esitligi kriterlerini zoruniu
kilmak istiyoruz®

Sutlleyman Orakgioglu'na gore,
cesitlilik ve kapsayicilik uzun
vadeli blyUme stratejisinin temel
unsurlarindan biri. 85 Ulkede farkli
kuUltUrlere ve beklentilere hitap
eden kuresel bir marka olarak,
bu anlayisi igsellestirmeyen bir
sirketin dinya gapinda kalici

bir Iks deneyimi sunmasinin
mMUmkUn olmadigina inantyor. Bu
bakis acgisini gelecegde tagimayi
hedefleyen Orakgioglu, “Gelecek
hedeflerimiz arasinda, aldigimiz
KAGIDER FEM Sertifikas’nin
getirdigi standartlari kliresel
captaki tUm operasyonlarimiza,
yurt disi ofislerimize ve is

ortaklarimiza da yayginlagtirmak
var” diyor,

TUm bunlarla birlikte toplam
kadin galisan oranini orta vadede
daha da artirmayi hedefleyen
Orakgloglu, fabrikalarindaki kadin
istihdami glctnden aldiklari
ilhamla &zellikle Ar-Ge, teknoloji
ve lojistik gibi geleneksel olarak
erkek egemen goérulen alanlarda
da kadin mUhendis ve ybnetici
sayisini artirmayi 6ncelikleri
arasinda goriyor. Oniimiizdeki 10
yilailiskin en cesur hedefleriniise
SurdUrdlebilir Kalkinma Amaglari
(SKA) dogrultusunda style
paylasiyor; “Tedarik zincirimizin
tamaminda, temas ettigimiz
ekosistemdeki tlim paydaslarda
firsat esitligi kriterlerini zorunlu
kilmak istiyoruz. Sadece kendi
igimizde esitlikgi olmak yetmiyor.
Orka Holding ile is yapmak isteyen
her kurumun toplumsal cinsiyet
esitligine saygl duydugunu,

kadin istihdamini destekledigini
belgelemesini talep ediyoruz.
Degisimi dalga dalga tim
sektdre yaymak, bizim en blyUk
hedeflerimizden biridir.”

o “Bu sektdre kadin eli
degmez’ gibi 6n yargilarin
sizi durdurmasinaizin
vermeyin®”

Sutlleyman Orakgloglu, esitlik odakl
déntistim yolculugunun basindaki
kurumlarin bu streci yalnizca
kurumsal iletisim galismasi

olarak degerlendirmemesi
gerektigine inaniyor. Ona gére
kalici bir ddntUsUmun ilk adimi,

mevcut durumu objektif bigimde
analiz etmek ve bagimsiz
kurumlarla ig birligiiginde
sUregleri gelistirmekten gegiyor.
Bu yaklasimini, “Esitlik; samimiyet
ve kararlilik gerektirir. ilk adim
olarak mevecut durumlarini

objektif olarak dlgtimlesinler

ve bagimsiz yapllarla ig birligi
yaparak sureclerini check-up’tan
gegirsinler” sézleriyle anlatan
Orakgloglu, degisimin dnce kendi
icinde baslamasi gerektigine
dikkat gekiyor.

is hayatinda dik durmanin,

gUclu iletisim aglar kurmanin

ve kadinlarin birbirini
desteklemesinin énemine dikkat
c¢eken Orakglogdlu, bilgi, vizyon ve
emegdin her tlrll engeli asacak en
blyuk guic oldugunu dlstnuyor.
Orakgloglu'nun is diinyasina yeni
adim atan geng kadinlara ve
gelecegdin esitlikgi lider adaylarina
ise gok net bir mesaiji var:

“Kendi potansiyelinizden ve 6z
guveninizden asla 6dUn vermeyin.
Geleneksel kaliplarin, ‘bu erkek
isidir’ ya da ‘bu sektdre kadin eli
degmez’ gibi 6n yargilarin sizi
durdurmasina izin vermeyin.”
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“En anlamh
mirasim, kadim
liderlerin
onunu acan
kaher bir yap

kurmak”

L0

Beni tek bir liderden cok, esitlii sdylemden cikarip
kurumlarinin karar mekanizmalarina ve giinlik
isleyisine tasiyan liderlik Grnekleri etkiliyor.
Kadinlarin yénetimde giiclii bicimde yer aldig,
farkh kusaklarin ve kiiltiirlerin birlikte iiretebildigi,
cahisanlarin gelisim firsatlarina adil sekilde
erisebildigi kurumlarin uzun vadede daha giiclii bir
yapi kurduguna inaniyorum.

Kendi adima birakmak istedigim en biiyiik miras,
kadinlarin yalmizea yiiksek oranlarda istihdam
edildigi degil, yetkinlikleriyle ilerleyebildigi, yonetime
katldigi ve kendilerinden sonra gelen kadinlara

alan achin bir kurum kiltiirii olurdu. IPEKYOL
Group'ta kadinlarin egifimden calisma hayating,
kariyer gelisiminden liderlige uzanan yolculuklarimi
destekleyen yapimin kali hale gelmesi, benim icin en
anlomh liderlik miraslanndan biri olacakir.

%

Ugur
Ayaydin

IPEKYOL GROUP
CEO'SU
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“Gercek Liderlik Mirasinin, insanlarin
Hayatinda Olusturulan Firsatlaria
Olgiildiigline inaniyorum?”

IPEKYOL Group CEO’su Ugur Ayaydin, déntGsimu yalnizca teknoloji ve is modellerindeki
degisimle degil; insan, kaltur, liderlik ve firsat esitligi ekseninde ele aliyor. Calisanlarinin ytzde 83U
kadinlardan olusan IPEKYOL Group’ta kadinlarin gi¢li temsilinin kurumun birgok alanina olumiu
yansidigini vurgulayan Ayaydin, kapsayici liderligin temelini galiganlari stirece dahil etmek, farkl
bakis agilarina alan agmak ve degisimi glivenle ydnetmek olarak tanimliyor.

PEKYOL Group CEO'su Ugur Ayaydin, donlstimd yalnizca

teknolojik yatirimlarin ya da dijitallesen stireglerin toplami

olarak gérmeyen liderlerden. Uzun yillara yayilan yénetim

deneyimiyle buglin grubun blyUme, uluslararasi genisleme

ve surdUrulebilirlik stratejilerine yon veren Ayaydin‘a

gore gergek dontistim; tlketici beklentilerinin, galisma
kUltardntn, yetkinliklerin ve kurumun ortak aklinin aynianda
evrilmesini gerektiren buttncul bir yolculuk. Bu nedenle
IPEKYOL Group'ta degisimin pusulasini, k6kIU marka mirasini
korurken gelecegin ihtiyaglarina geviklikle yanit verebilmek
olusturuyor. Tasarimdan Uretime, magazaciliktan dijital
kanallara, galisan deneyiminden organizasyon yapisina kadar
her alanda strekKli gelisimi esas alan bu yaklasimin merkezinde
ise teknoloji degil, insan var.

Ayaydin, déntstimiin ancak gliven iklimi Uzerine insa edildiginde
kalici olabilecegine inaniyor. Ona gére galisanlarin degisimin
nedenini anladig, stirecin aktif bir pargasi oldugu ve kendilerini
guvende hissettikleri kurumlarda déntstim yalnizca yénetilen
bir sGreg olmaktan gikiyor; ortak sahiplenilen bir kdlttre
dénUsUyor. Tam da bu nedenle liderligi, degisimi yéneten degil,
insanlarin degisime inanmasini saglayan bir sorumluluk olarak
tanimliyor.

Ugur Ayaydinigin ddntistiimu ydnetmek, degisen kosullara
uyum saglarken kurumun temel degerlerini ve uzun vadeli
yonUnU koruyabilmek demek. Ona gore, stratejiler ve dncelikler
glincellenebilir; ancak kurumun hangi degerler Uzerine
kuruldugu ve galisanlarina nasil bir gelecek sundugu net olmali.

Gelecekte IPEKYOL Group'un yalnizca guglt markalari ve is
sonuglariyla degil; kadinlarin galisma hayatinda, ydnetimde

ve karar mekanizmalarinda gUglU bigimde yer aldidi bir
kurum olarak anilmasiniisteyen Ayaydin, bugUn galisanlarinin
yUzde 83'UnU kadinlarin olusturmasini bu kultdrdn dnemili bir
gbstergesi olarak yorumluyor. Bunun yaninda geng kadinlarin
egitimden istihdama gegisini destekleyen IPEKYOL Group
Atolyesi gibi projelerin kalici bir iz birakmasini da énemseyen
Ayaydin, liderlik anlayisini; “Gergek liderlik mirasinin, geride
birakilan unvanlarla degil, insanlarin hayatinda olusturulan
firsatlarla élgUldUgline inanlyorum” sézlerle 6zetliyor.

o “Ddnliglim, ortak akilla sekillenen bir yolculuk®

Ugur Ayaydin, ddntsUmu yalnizca stratejik kararlarla
degil, degisimin dogal olarak beraberinde getirdigi
direncleri dogru ydneterek hayata gegiren bir lider. Ona
gbre degisimin 6ntindeki en blytk engel gogu zaman
yerlesik aliskanliklar ve gegmiste basari getirmis is yapis
bigimleri oluyor. Ancak gergek dontstiimun, galisanlar
sUirecin bir pargasi haline geldiginde mimkin olduguna
inaniyor.

“Degisimi ydnetirken en dnemli kazanimimiz,
galisanlarimiza sadece neyi degistirdigimizi degil, neden
degistirdigimizi de agik ve seffaf bigimde anlatmak oldu”
diyen Ayaydin, ddntstimuUn tek yonlU bir karar streci
degil, ortak akilla sekillenen bir yolculuk oldugunun altini
giziyor. Bu nedenle yeni uygulamalari hayata gegirirken
galisanlarin goéruglerini aliyor, pilot galismalarla geri
bildirimleri degerlendiriyor ve degisimin kurum genelinde
daha guiclU bigimde benimsenmesini saglayacak katilimci
bir yaklagim benimsiyor.

e “Liderin rolii insanlarin kendi potansiyellerini
ortaya koyabilecekleri zemini hazirlamak”

Hem TUrkiye'de hem de uluslararasi pazarlarda edindigi
deneyim, Ugur Ayaydin’a yalnizca is dinyasindaki
doéntstimu degil, liderlik anlayisinin gegirdigi evrimi de
yakindan gézlemleme firsati sunmus. Ona gére bugin
kurumlari gelecege tasityan liderler, yalnizca strateji
belirleyen kisiler degil; farkli bakis agilarini ortak bir amag
etrafinda bulusturabilen, 8§renmeyi kurum kUltdrdndn
ayrilmaz bir pargasina dénUtsttrebilen isimler.

Ayaydin, yeni nesil liderligin en belirgin farkini, kararlarin
tek merkezden alindigi hiyerarsik yapilardan katilimi

ve ortak akli besleyen yénetim anlayisina gegis olarak
tanimliyor. “Artik liderlik, tim cevaplara sahip olmak degil;
dogru sorulari sorabilmek, farkli sesleri duyabilmek ve
bu gesitliligi ortak bir degere donusturebilmektir” diyen
Ayaydin'a gbre kurumlarin rekabet guct de tam bu
noktada sekilleniyor.
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“Hedefimiz, kadmlar i¢in kalia bir firsat ekosistemi kurmak”

“Oniimiizdeki 10 yil igin en cesur hedefimiz; kadinlarin egitimden istihdama, uzmanliktan liderlige
uzanan yolculuklarinda karsilastiklan engelleri azaltan biitiinsel bir ekosistem kurmak. Kadinlarin
yalnizea giicli bigimde temsil edildigi degil, karar siireclerine esit bicimde katldigi ve yeni kusaklara
rol model oldugu bir yapiyr kalict hale gefirmek istiyoruz.”

Bu déntstmuin en kritik esigi ise kontrol odakli ydnetim
anlayisindan giiven temelli bir galisma kultdrine
gegebilmek. GUnkU galisanlarin yalnizca kendilerine verilen
gbrevieriyerine getirmeleri degil; dUstincelerini 6zglrce
ifade edebildikleri, inisiyatif alabildikleri ve karar stireclerine
katki sunabildikleri ortamlar, strdtrUlebilir basarinin
temelini olusturuyor.

Kendiliderlik yolculugunun da bu anlayisla birlikte
doénUstiglnd sdyleyen Ayaydin, dinlemenin, farkli
deneyimlerden beslenmenin ve insanlara gelisebilecekleri
alanlar agmanin karar kalitesini artirdigini vurguluyor. Ona
gore liderin asll sorumlulugu, yénU tek bagina belirlemek
degil; insanlarin potansiyellerini ortaya koyabilecekleri
guven ortamini ve kurumsal zeminiinga etmek.

o “Kapsayici kurum kiiltiird is sonuglarini dogrudan
etkileyen 6nemli bir rekabet avantaji”

Ugur Ayaydin’a gdre esitlik, insan kaynaklari politikalarinin
sinirlariiginde degerlendirilebilecek bir uygulama degjil;
kurumun diisinme, karar alma ve deger Uretme bigimini
sekillendiren stratejik bir kilttr meselesi. Bu nedenle
IPEKYOL Group'ta firsat esitligi, ise almdan kariyer
gelisimine, terfi sUreglerinden liderlik firsatlarina kadar
tUm galisanlarin yetkinlikleri, potansiyelleri ve katkilar
dogrultusunda ilerleyebilecekleri kapsayici bir galisma
ortamiinga etmek anlamina geliyor.

Ayaydin, kapsayici kurum kulttrdndn yalnizca toplumsal
agidan dogru bir yaklagim degjil, ayni zamanda is sonuglarini
dogrudan etkileyen dnemli bir rekabet avantaji olduguna
inantyor. Farkl deneyimlerin ve bakis agllarinin karar
stirecglerine dahil oldugu organizasyonlarin daha sagliki
degerlendirmeler yaptigini, degisime daha hizli uyum
sagladigini ve yenilik Gretme kapasitesini artirdigini
vurguluyor. Ona gére galigan bagliligini gliglendiren, kurum
iginde gliven duygusunu besleyen ve strdurulebilir bagariyi
mMUmkdn kilan unsur da tam olarak bu kultAr.

Gelecegin liderlerine tek bir
mesaj vermek isteseniz bu ne
olurdu?

Yeni nesil liderlerin en giicli kasinin, degisen kosullan
dogru okuyup insanlan ortak bir amac etrafinda
bulusturabilme yetkinligi olacagini diisiiniiyorum.
Gelecegin lideri yalmzca hizh karar veren degil; dinleyen,
farkl goriisleri degerlendiren ve belirsizlik icinde yén
duygusunu koruyabilen kisi olacak. Gelecegin liderlerine
tek bir mesaj vermek gerekirse, siirekli 6§renmeye ack
olmalanni sdylerdim. Bilgi hizla degisebilir, kullanilan
araclar yenilenebilir; ancak merakini, sagduyusunu

ve insanla bag kurma becerisini koruyan liderler her
donemde fark yaratir.

Bu anlayis dogrultusunda IPEKYOL Group’un,
galisanlarinin yalnizca bugtinkU rollerine degil, gelecekte
Ustlenecekleri sorumluluklara da yatirm yaptigini
hatirlatan Ayaydin, liderlikten iletisime, magazaciliktan
musteri deneyimine, dijital yetkinliklerden fonksiyonel
uzmanlida uzanan genis bir gelisim ekosistemiyle
galisanlarin mesleki ve kigisel gelisimini desteklediklerini
vurgulayarak, su bilgileri veriyor; “Yaparsa Annem
Yapar’ projemizle dogum veya evlilik nedeniyle galisma
hayatina ara vermis kadinlara haftalik 30 saatlik esnek
galisma modeliyle yeniden istihdam firsati sunuyoruz. ‘Cik
Kozandan, A¢ Kanatlarini’ egitim ve gelisim programimiz
altinda TUrk Egitim Vakfi (TEV) is birligimizle de meslek
lisesi ve Universite 8grencisi geng kadinlari her yil burs,
mentorluk ve gelisim firsatlariyla destekliyoruz. Kadin
galisanlarimizin yénetim rollerinde guliclu bigimde yer
almasi, bu yaklasimin dogal bir sonucu.”

o #2030 yilina kadar ydnetici pozisyonlarindaki
kadin oranini en az yiizde 70’e ¢ikaracagiz”

Ugur Ayaydin, esitligi insan kaynaklari politikalarinin

bir basligi olarak degil, kurum kUitGrind ve is yapis
bigimini sekillendiren temel degerlerden biri olarak
goren liderlerden. ise alimdan kariyer gelisimine, terfi
sUrecglerinden liderlik firsatlarina kadar galigsanlarin
yetkinlikleri ve katkilari dogrultusunda ilerleyebilecekleri
kapsayici bir galisma ortami olusturmayi Snemseyen
Ayaydin, firsat esitliginin yalnizca sosyal bir sorumluluk
degil, kurum performansini dogrudan besleyen stratejik
bir unsur olduguna inaniyor.

Ona godre farkl deneyimlerin, bakis agilarinin ve
uzmanliklarin karar alma sUreglerine dahil olmasi;
daha saglikli degerlendirmeler yapiimasini, galisan
baglliginin gliglenmesini ve yenilikgi fikirlerin ortaya
clkmasini sagliyor. Bu anlayis dogrultusunda IPEKYOL
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Group, galisanlarinin yalnizca
buglnku rollerine degil, gelecekte
Ustlenecekleri sorumluluklara da
yatirim yapiyor. Liderlikten iletisime,
magazaciliktan musteri deneyimine,
dijital yetkinliklerden fonksiyonel
uzmanliga uzanan genis bir gelisim
ekosistemiyle galisanlarin hem
mesleki hem de kisisel gelisimini
destekliyon.

Ayaydin’a gore gesitlilik ve
kapsayicilik, kurumsal kUltdrd
zenginlestiren bir deger olmanin
Otesinde, strdurdlebilir bUyUmenin
ve rekabet glictnln de 6nemli

bir itici guct. Farkl kusaklarin,
kUltdrlerin, deneyimlerin,
yetkinliklerin ve distinme
bigimlerinin ayni gati altinda
bulustugu organizasyonlarin
degisime daha hizll uyum
sagladigini, daha yaratici g6zUmler
gelistirdigini ve gelecede daha glglt
hazirlandigini distnUyor.

Bu bakis agislyla SnUmuizdeki
dénemde kadinlarin yénetimdeki
guglU temsilini korumayi,
galisanlarin gelisim firsatlarina
erisimini daha da gliglendirmeyi
ve farkl yagsam kosullarina yanit
veren esnek galisma modellerini
yayginlagtirmayi hedefliyor.
2030 yilina kadar yénetici
pozisyonlarindaki kadin oraninien
az yUzde 70 seviyesinde tutmak
da bu vizyonun somut hedefleri
arasinda yer allyor.

e “Ggli kurumlar,
farkhiliklari ortak
basariya donlistiirebilen
kurumlardir”

Ugur Ayaydin, kapsayiciligi yalnizca
sayisal gostergelerle dlcmenin
yeterli olmadigi gértstnde. Asil
basarinin, TUrkiye'de ve uluslararasi
operasyonlarda goérev yapan tim
galisanlarin kendilerini 6zgtirce
ifade edebildig, fikirlerinin deger
g6rdugu ve kariyer firsatlarina

adil bigimde erisebildigi bir kurum
kUlitardnd kalici hale getirebilmek
oldugunu vurguluyor. Ona gére
gUclt kurumlar, yalnizca farkliliklar
blnyesinde barindiran degil;

“Kadinlarin liderlikte gicli temsili, kurumumuzu da

giicendiriyor”

IPEKYOL Group CEO'su Ugur Ayaydin, kadin dostu marka olmayi sosyal sorumluluk
ile is stratejisi arasinda yapilacak bir tercih olarak degil, kurumun siirdiiriilebilir
basansinin ayrilmaz bir parcasi olarak goriyor. “Kadinlarin calisma hayatindaki
giiclii temsili yalmiza sayisal bir basar degil; farkh bakis acilarinin karar alma
siireclerine tasinmasini saglayan dnemli bir giic” diyen Ayaydin, bu yaklagimin

somut sonuclarini su sozlerle anlatiyor; “Bugiin grup biinyemizde gorev yapan

577 yoneticimizin 475' kadin. Bu tablo, kadinlarin yalmzca is giiciinde degil,
liderlik pozisyonlarinda da giiclii bicimde yer aldigini gdsteriyor. Ayni zamanda
genc calisanlanmiz icin goriiniir rol modeller olusturuyor, kariyer hedeflerini
cesaretlendiriyor, calisan baghihigini ve yeteneklerin kurumda kalmasini destekliyor.
En 6nemlisi de tiiketicilerimizi daha iyi anlamamiza ve onlarin beklentilerine daha
dogru coziimler gelistirmemize katki saghyor.”

bu farkliliklari ortak bagariya
doénusturebilen kurumlardir,

Ayaydin'a gbre is dlinyasinin
sorumlulugu yalnizca kadin
istihdamini artirmakla sinirh degil.
Kadinlarin egitim, gelisim, liderlik ve
karar mekanizmalarina erigimini
destekleyen kalici sistemler
kurulmasi gerektigine inanan
Ayaydin, esitlik ancak ise giristen
Ust yénetime kadar bUtln kariyer
yolculugunda karsgilik buldugunda
gercgek bir déntstm yaratabilir.

“Bu yaklasimi yalnizca kurum
kUltbrdmuazde degil, toplumsal

etki galismalarimizin merkezinde
de yasatiyoruz” diyen Ayaydin, bu
vizyonun en somut 6érneklerinden
biri olarak Bursa Necatibey

Kiz Mesleki ve Teknik Anadolu
Lisesi’nde hayata gegirilen IPEKYOL
Group Atélyesi'ni gbsteriyon.

Proje kapsaminda geng kadinlarin
uygulamali egitimlerle sektér
deneyimi kazanmalarin, moda ve
perakende ekosistemini yakindan
tanimalarini ve kariyerlerine daha
gUclt bir baslangig yapmalarini
desteklediklerini belirten

Ayaydin, “Ogrencileri kaynak
uygulamalarimizla is hayatina
hazirliyoruz” diyor. Bdylece

geng kadinlarin yalnizca mesleki
becerilerini degil, gelecede dair
6zgUlvenlerini ve kariyer vizyonlarini
da guiglendirmeyi hedeflediklerinin
altini giziyor.
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“Iikirlerm duyuldugu,
potansiyelin goruldugu
bir kultar benim 1cin

cok degerh”

oo

Kisisel olarak birakmak istedigim miras, insanlarin
firsatlara daha adil erisebildii, fikirlerini dzgiirce
paylasabildii ve potansiyellerini ortaya koyabildigi
bir calisma kiiltiiriine katki saglamak olur. Seffaf,
erisilebilir ve objektif sistemlerin giiclendigi;
cahsanlarin unvandan bagimsiz sorumluluk alabildigi
ve gelisim firsatlarina esit sekilde erisebildigi bir
yapinin siirdiiriilebilir olmasini cok degerli buluyorum.

Benim icin en anlaml sonug ise ¢alisanlarin, “Burada
fikrim duyuluyor, emegim gérilliiyor ve gelisimim
destekleniyor” diyebildigi bir kiltiire katki verebilmis
olmak. Eger geriye doniip baktiklarinda kendilerini
daha gériiniir, daha giiclii ve yetkin hissediyorlarsa,
bunu en degerli miras olarak gériirim.

"9

Yelda
Tavlan

DIMES
INSAN KAYNAKLARI
GENEL MUDUR YARDIMCIS!
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“Donusumun Kalbinde
Giiven ve Insan Var”

is diinyasinda déniisimiin yalnizca teknoloji yatirimlariyla degil, insanlarin degisimi
sahiplenmesiyle miimk{in olduguna inanan DIMES insan Kaynaklari Genel M{idiir Yardimcisi Yelda
Tavlan, yeni nesil liderligin temelini gliven, kapsayicilik ve gelisim kulttrd Gzerine kuruyor. Tavian,
DIMES'te olusturduklariinsan odakli yapiyla ¢alisanlarin kendilerini ait hissettikleri, fikirlerini
6zglirce paylasabildikleri ve potansiyellerini ortaya koyabildikleri bir galisma kultlrd inga etmeye
odaklaniyor.

s diinyasinin hizla degistigi, teknolojinin galigsma hayatini
yeniden sekillendirdigi bir ddnemde DIMES insan
Kaynaklari Genel MUdur Yardimcisi Yelda Tavlan'a gére
doénlsumn gergek glict teknolojiden degil, insandan
geliyor. En basaril déntstim projelerinin, galisanlarin
neden degistiklerini bildikleri, sGrece katki sunduklari ve
kendilerini bu yolculugun dogal bir pargasi olarak gérdUtkleri
kurumlarda hayata gegtigine inanan Tavlan, déntstimu
insanlarin dustinme bigimlerinin, galisma aliskanliklarinin ve
birlikte deger Uretme sekillerinin gelismesi olarak tanimlyor.

Bu anlayigla DIMES'teki déniistimU; kéklerden kopmadan
blylUmek ve gelecegin ihtiyacglarina uyum saglamak olarak
tanimlayan Tavlan, “Ana degerimiz ‘Dogaya ve insana Saygr

ve buradan hareketle benimsedigimiz ‘Samimiyiz’, ‘Glvene
Dayali i|i§ki Kurariz, ‘Olumlu ve Azimliyiz’, “Yenilikgiyiz, Onclytiz'
ve ‘Ozenle Hep lyi Olani Segeriz’ degerlerimiz, déntisiim
yolculugumuzun da merkezinde, yer aliyor. TUrkiye’'nin

ilk yerli sermayeli meyve suyu markasi olarak baslayan
yolculugumuzda Ureticinin emegdine deder verme, insana ve
dogaya saygl duyma anlayisi her zaman gok guiclt oldu. Bugiin
klresel bir gida ve igecek sirketi olma yolunda ilerlerken de bu
koklerden aldigimiz glicle gelecedi sekillendiriyoruz” sézleriyle
bu yaklasimi 6zetliyor.

Yelda Tavlan’in bir lider olarak déntistim sUreglerinde en gok
Onemsedigi deger ise gliven. CUnkl ona gére insanlar hata
yapmaktan korkmadiginda, fikirlerini rahatga paylasabildiginde
ve kendilerine gergekten gtivenildigini hissettiginde dontstim
cok daha hizli ve kalic hale geliyor. DIMES'te benimsedikleri
“GUvene Dayall iliski Kurariz” degerinin de bu yaklasimin dnemli
bir yansimasi oldugunu vurguluyor.

* “Yeni nesil liderlik, gliven iligkisi kurabilmekten
gecgiyor”

Yelda Tavlan, yeni nesil liderlerin en temel farkini; hiyerarsik
glcten degil, gliven iligkisi kurabilme becerisinden almasi
olarak tanimliyor. GUnUmUz liderinin yalnizca yon veren degil;
dinleyen, gelisimi destekleyen ve insanlarin birlikte deger

“Onimiizdeki 10 yil icin en cesur hedefleri; esitlik ve kapsayialik iizerine”

DIMES olarak dniimiizdeki 10 yil icin en cesur hedeflerini; esitlik ve kapsayialhi ayr bir giindem
maddesi olmaktan ¢kanip organizasyonun dogal isleyisinin aynimaz bir parcast haline gefirmek
olarak aciklayan Yelda Tavlan, “ise alimdan gelisime, terfiden calisan deneyimine kadar tim
siireclerde daha kapsayici, daha seffaf ve daha objektif yapilar kurmaya devam etmek isfiyoruz. Bu
kapsamda kapsayia liderlik, Gnyargi farkindalii ve objektif degerlendirme basliklarini giiclendirmeye
odaklaniyoruz. KAGIDER FEM Sertifikamizin yani sira TUSIAD tarafindan yiiritiilen “is Diinyast Ev ici
Siddete Karsi Projesi”nin de iyesiyiz. 2026 ve sonrasinda bu alandaki i¢ politika ve uygulamalanimiz
gelistirmeyi, yaygmlastrmayr ve farkindalik calismalarini artirmayr planhyoruz” mesajini veriyor.

Uretebilecekleri ortami hazirlayan kisi olmasi gerektigine
inaniyor.

Kendi kariyer yolculugunda da liderlige bakiginin zaman
icinde 6nemli 8lgtide degistigini vurgulayan Tavlan, bu
sUreci “Kariyerimin ilk yillarinda iyi liderligin daha gok yén
gbstermek ve ¢bzUmler Uretmek oldugunu distintrdim.
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Yeni nesil liderlerin en gicli kas:
sizce hangi yetkinlik olacak?
Gelecegin liderlerine tek bir mesaj
vermek isteseniz bu ne olurdu?

Yeni nesil liderlerin en giiclii kasinin, birlikte deger
iretme yetkinlii olacagina inaniyorum. Ciinkii gelecegin
organizasyonlarinda basanys tek bir kisinin bilgisi degil,
farkl deneyimlerin ve bakis agilarinin olusturdugu ortak
akil belirleyecek. Bu nedenle bugiiniin liderlii; giivene
dayal iliskiler kurabilme ve farkh fikirleri ayni amac
etrafinda bulusturabilme becerisiyle sekilleniyor.

Gelecegin liderlerine verecegim mesaj ise su olurdu:
Kendinizin ne kadar parladigindan cok, cevrenizdeki
insanlarin ne kadar gelistigine odaklanin. insanlara

alan acin, potansiyellerini gériiniir kilin ve sorumluluk
almalanni destekleyin. Ciinkii gelecegin organizasyonlar,
her calisanin kendi isinin lideri gibi sorumluluk alabildii
yapilarda gelisecek.

Zamanla asil etkinin, tim cevaplara sahip olmaktan
degil;insanlarin gelisebilecedi dogru ortami
kurmaktan, dnlerini agmaktan ve onlara glvenmekten
geldigini gérdim” sézleriyle anlatiyor. Buguin ise
liderligi, insanlarin potansiyellerini gérdndr kima ve
onlarin basarilarina eslik etme sorumlulugu olarak
gorlyon.

Bu anlayisi kurum iginde de ¢esitli uygulamalaria
desteklediklerini ifade eden Tavian; OGRENDIMES
isveren markasi, sirket igi mentorluk sistemi, i¢
egitmenlik modeli ve proje bazll organizasyon yapisiyla
galisanlarin unvandan bagimsiz sekilde gelisim firsati
bulduklari bir yapi olusturduklarini belirtiyor. Bu yapinin,
unvandan bagimsiz sorumluluk alanlari yaratan

proje bazl organizasyon modeliyle birlestiginde,
galisanlarin gelisim hizini, gérinurligind ve 6zglvenini
dogrudan artirdigina inanan Tavlan, dijitallesmeyi insani
guglendiren bir kaldirag olarak konumlandirirken,
galisan deneyimini de isin dtesinde bir bag kurma

alani olarak gértyor ve bunu; “Cunku insanlarin en

iyi performanslarini, sadece galistiklari yere dedil;
birlikte Urettikleri degere ve ait olduklari kultlre de

bag kurduklarinda ortaya koyduklarina inaniyorum”
seklinde detaylandiriyor.

* “Direnci déntislimiin dogal bir parc¢asi olarak
goriip, anlamaya odaklaniyoruz®

Yelda Tavlan’a gére degisim streglerinde karsilagilan
en bUyUk zorluk, gogu zaman degisimin kendisi

degil, beraberinde getirdigdi belirsizlik. Bu nedenle
DIMES'te degisime gdsterilen direnci yok saymak ya
da bastirmak yerine, anlamaya ve déntstimun dogal
bir parcasi olarak degerlendirmeye odaklaniyor.
“Galisma arkadaslarimizi samimiyetle bilgilendirmeye,
fikirlerini almaya ve onlari sUrecin bir pargasi haline
getirmeye 6nem veriyoruz” diyerek DIMES'teki tiim
uygulamalarin temelinde tam firsat esitligi, seffaf ve
erigilebilir sistemler yer aldigini vurgulayan Tavlan, bu
amacla yaptiklari calismalari sdyle dzetliyor; “ise alm,
performans, terfi ve gelisim sUreglerinde objektif ve
yetkinlik temelli bir yapr kurmaya galigtyoruz. Proje bazli
organizasyon modelimizle de galisanlara unvandan
bagimsiz sorumluluk alma ve liderlik deneyimi
kazanma firsati sunuyoruz. Bu yaklasim galisan
bagliigini gtglendiriyor, farkli fikirlerin daha rahat dile
getirilmesini sagliyor ve karar kalitesini artiriyor.”

* “Firsat esitligi DIMES’in giinliik isleyigini
sekillendiren temel degerlerden biri®

Yelda Tavlan'a gére firsat esitligi, DIMES'te sonradan
olusturulmus bir insan kaynaklari politikasi degil;
sirketin kurulusundan bu yana kurum kUltGrdndn
dogal ve ayrilmaz bir pargasi. Esitligi herkesin ayni
olmasi olarak tanimlamayan Tavlan, asil Snemli
olanin tim galisanlarin firsatlara adil ve esit sekilde
erisebilmesi olduguna inaniyor. Bu nedenle firsat
esitligini yalnizca s6ylem dUzeyinde degil, kurumun
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gunlUk igleyisini sekillendiren temel degerlerden biri
olarak konumlandiriyor.

Bu anlayigi stirdtrulebilir kilabilmek adina ise alimdan
gelisim programlarina, terfi stireglerinden galigan
deneyimine kadar tim insan kaynaklari uygulamalarinda
seffaf, erigilebilir ve objektif sistemler olusturduklarini
anlatan Tavlan, KAGIDER FEM Sertifikas’ni da bu
yaklasimin dnemli bir géstergesi olarak gériyor. Ote
yandan firsat esitligini yalnizca kariyer gelisimiyle

sinirll degerlendirmiyor; galisanlarin yagsamlarinin farkli
ddénemlerinde ihtiyag duyabilecekleri destedi de bu
anlayisin Snemli bir pargasi olarak gériyor. Ebeveynlik
Sureci DonUs Programi, dogum sonrasi esnek galisma
modelleri, sUt izninin farkll kullanim segenekleri ve

baba olan galisanlara saglanan ek izin uygulamalariyla
calisanlarin hem 6zel yagamlarint hem de kariyerlerini
dengeli sekilde stirdUrebilmelerini desteklediklerini ifade
ediyor. Tavlan'a gbre asil amag, galisanlarin yagamlarinin
hangi evresinde olurlarsa olsunlar, firsat esitliginden
6dun vermeden gelisimlerini strdtrebilecekleri
kapsayici bir galisma kultird olusturabilmek.

¢ “Amacimiz, herkesin kendini ait hissettigi bir
¢alisma ortamini stirdiirilebilir kiimak®

VYelda Tavlan, gesitlilik ve kapsayiciligi DIMES'te gelecedin
calisma kulttrdnd sekillendiren temel unsurlardan biri
olarak goéruyor. Ona gére gesitlilik, yalnizca demografik
farkliliklarla sinirl bir kavram degil; farkl deneyimlerin,
bakis agllarinin ve galisma bigimlerinin ayni hedef
dogrultusunda deger Uretebilmesini saglayan dnemli
bir glic. Bu nedenle DIMES'te gesitlilik ve kapsayicilik
yaklasimi, ofisten Uretime, sahadan farkli fonksiyonlara
kadar tUm galisanlari kapsayan bttUncul bir galigsan
deneyimi anlayiglyla ele aliniyor. Tavian, bu anlayis
dogrultusunda galigsanlarin gelisim firsatlarina adil
bigimde erismesini hedeflediklerini ifade ediyor.

Gelecek hedefleriniise buglne kadar olusturduklar
kapsayicl yaplyl daha da gliglendirmek olarak ézetleyen
Yelda Tavlan, kapsayici liderlik, &nyargi farkindaligi,
objektif degerlendirme ve galisanlarin farkli ihtiyaglarini
dikkate alan uygulamalari SnUmUzdeki ddnemin
oncelikleri arasinda g&steriyor. “Amacimiz, herkesin
kendini ait hissettigi, katkisini ortaya koyabildigi ve gelisim
firsatlarina adil sekilde erigebildidi bir galisma ortamini

strdtrdlebilir kilmak. GUnkd en glglt kurumlarin,
insanlarin farkliliklarini koruyabildigi ve ayni amag
etrafinda bulusabildigi yapilar olduguna inantyoruz”
s6zleriyle bu vizyonu &zetliyor,

o “Esitlik odakh déniisiim yolculugunu sistem
tasarimi olarak ele alin”

Esitlik yolculugunun basindaki kurumlara énemli
tavsiyelerde bulunan Yelda Tavlan, bu strecin yalnizca

iyi niyetli bir iletisim baslidi olarak degil, sistem tasarimi
olarak ele alinmasi gerektigini distinllyor ve bu
gorisini su soézlerle savunuyor: “CUnku firsat esitligi
ancak sUregclere yerlestiginde kalici hale geliyor. Terfi
kriterlerinin net olmasi, gelisim yollarinin gérdndr olmasi,
performans degerlendirme sureglerinin yapilandiriimis
olmasi ve geri bildirim mekanizmalarinin diizenli galismasi
cok dnemli. Esitlik, yalnizca niyetle dedil, seffaf ve
strdUrdlebilir sistemlerle glgleniyor.”

Geng kadinlara ve gelecegin esitlikgi lider adaylarina da
kariyerlerini unvanlar Uzerinden degil, yaratacaklar etki
ve katki Uzerinden kurgulamalari tavsiyesiniileten Tavlan,
yetkinliklerini stirekli gelistirmeleri, sorumluluk almaktan
cekinmemeleri ve géruntr olmaktan korkmamalarini
Oneriyor.

“Yaklasimimiz, firsatlarin herkes icin erisilebilir oldugu ¢calisma ortami olusturmak”’

“Biz kadin dostu marka olmay sosyal sorumluluk olarak degil, kurum kiiltiirimiiziin ve yonetim anlayisimizin dogal bir sonucu olarak
goriiyoruz. Toplumsal cinsiyet esitlii ve firsat esitligi, bizim bakis agmiza gére ashnda hayatin ve is diinyasinin normali olmali. Kadin

dostu bir marka olmak, karar sireclerinde, gelisim firsatlarinda, terfilerde, ise alimda ve calisan deneyiminin tamaminda adil bir yapi
kurmayi gerekiriyor. Bizim yaklasimimiz, firsatlarin ve gelisim olanaklarinin herkes icin erisilebilir oldugu bir calisma ortami olusturmak.
Ciinkii insanlarin kendilerini degerli, duyulmus ve adil bir sistemin parcasi olarak hissettikleri ortamlarda en iyi katkilarini ortaya
koyduklarina inaniyoruz.”
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Empati Atolyesi

Rol degisimiyle gorunmeyen emegi
deneyimleyin. Siz de KDM Akademi ile
kurumunuzda empati kulturu yaratin.

a)

hOM ARADEM

Detayl Bilgi icin: +90 216 288 02 80
info@kadindostumarkalar.org - www.kadindostumarkalar.org



Yeni bir donem
basliyor.

Mapfre Sigorta olarak, daha sade, daha modern ve daha gucli bir anlayisla
yeni bir doneme giriyoruz.

Yeni donemde, degisen diinyaya uyumlanirken degerlerimizden ve
guven anlayisimizdan vazgegmeden, her adimda yaninizda olmaya devam ediyoruz.

Deger verdiklerinizi 5nemsiyoruz.

<% Mmapfre Sigorta



7€ QNB

Hedefimiz net:
Herkes icin esit bir gelecek!

QNB Turkiye olarak kadinlarin her alanda esit temsiline destek veriyoruz.

Adil calisma kosullar yaratiyor, farkli intiyaglara sahip calisma arkadaslarimizin
esit firsatlarla is hayatina katiimini destekliyoruz. Toplumsal normlarin
donusumiine ve kadina yonelik siddetle miicadeleye katki sagliyoruz.

Esitligin hayatin her alanina yayildigi bir gelecede inaniyoruz.

g e
Detayl bilgi icin
okutun.



