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Giris

Daron Acemoglu ve James Robinson birlikte
yazdiklari Uluslarin Duagtst isimli kitapta, tarih
boyunca bazi uluslarin digerlerine gére neden daha
basarili oldugunu sorguluyorlar. Uluslarin ekonomik
olarak yukseligini, ekonomik ve siyasal yapilarin
kapsayici olmalarina, yalnizca seckinler igin degil,
herkes icin daha iyi bir gelecek yaratmanin 6nemine
bagliyorlar.!

iddiali bir yaklasim olmakla birlikte, is hayatinda 20

yil geride biraktiktan sonra, ben de sirketlerin
yukseligi veya dustsunun ana nedenlerinden

birisini kapsayicilik olarak gérmeye bagladim. Arzu Pinar Demirel

Headline Diversity Kurucusu
Amazon, Apple, Boeing gibi 181 dev sirketin Anlamli i§ Elgisi
CEOQ’lar1, Agustos 2019°da, yeni is amagclarinin, Etki Konseyi Es Baskani

hissedarlari icin para kazanmak ve Kkarlarini

yukseltmek yerine, toplumu gelistirmek

oldugunu belirten bir bildiri imzaladilar. Gundmuizde surdurdlebilir ekonomik
biyime butlinsel bakisa, kapsayiciliga ve yenilikcilige bagli.Yenilikcilik ise bunu
gerceklestirebilecek cesitlilikteki isgtcune...

Birbirine benzeyen kigilerden olusan ekipler yerine, farklihklari harmanlayan ve
dolayisiyla zengin bir perspektif sunan bir isglcini ve kapsayici Kkultard
olusturmak yeni bir meslek dalini, cesitlilik yonetimini ortaya c¢ikardi. Cesitlilik
ybnetiminde calisanlara esit firsatlar sunarak, her birini ayri bir deger olarak goérup,
potansiyellerini gerceklestirmeleri amaclaniyor. Kisinin herhangi bir 6zelliginden
dolayr 6n vyargilarla kargilasmamasi icin calisanlar egitiliyor, ayrimciliga karsi
politikalar hayata geciriliyor. Kapsayici bir calisma ortaminda insanlar,
farklilklarindan dolay! dislanmayacaklarini biliyorlar. Fikirlerini korkmadan ve
cekinmeden paylasabilmeleri inovasyona zemin hazirliyor. Calisanlarinda cesitliligi

1 Uluslarin Diisiisii, MIT Ekonomi Profesérii Daron Acemoglu, Chicago Universitesi politika ve
ekonomi profeséri James Robinson, Dogan Kitap, 2013.
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saglamis olan bir sirketin, birbirinden farkh profildeki musterilerinin beklentilerini
anlamasi ve kargilamasi da kolaylasiyor. Kimseyi disarida birakmiyor, hic¢ bir grubu
diglamiyor ve butinsel bir yaklagimla, farkliliklardan gt¢ alarak, hedeflerine dogru
ilerliyorlar. Tim bu faktdrler birlestiginde cgesitlilik ve kapsayicilik sirketlere yiksek
performans ve surdurulebilirlik olarak geri donuyor.

Uluslararasi sirketler cesitlilik yonetimini stratejik olarak konumlandiriyor, CEQO’ya
birebir bagh cesitlilik ve kapsayiciliktan sorumlu Ust dluzey yoéneticiler atiyor, 6zel
bélimler kuruyorlar. Cesitlilik ydnetimi Turkiye’de ise henltz yeni bir alan.
Headline’ni kurdugum 2013 yilindan bu yana, kapsayicilgi, iletisimi ve isbirligini
gelistirmek icin calisiyoruz. Bu yil bir karar alarak, cesitlilik yénetimine
odaklanmaya karar verdik. Headline’'ni Turkiye'nin ilk ve halen de tek cesitlilik
ybnetimi danigsmanligi olarak yeniden yapilandirdik. Agirlikh olarak uluslararasi
sirketlerle caligiyoruz. Ancak Turk sirketlerde de cesitilik yonetiminin, kadinlar is
hayatinda guclendirme calismalariyla baslamasi umut verici bir gelisme oldu.

Rehber icin bu alanda calistigimiz ilk Tirk sirketi olan Penti insan Kaynaklan
Direktorii Selim Arda Ucerden kadinlari giclendirmekle ilgili kurum iginde
gerceklestirdikleri calismalari hakkinda bilgi aldik.

Cinsiyet esitligi ve cesitlilik calismalariyla diinyanin énde gelen sirketlerinden olan
Schneider Electric’in Turkiye Cesitlilik&Katilim Temsilcisi Ash Cakir maas
esitligi, global aile izin politikasi, cok merkezli model gibi ¢calismalarini anlatti.

Engelliler dinyanin en buyuk dglncu ekonomik gucunu olustursa da, calisma
hayatina dahil edilmekte bu glcin karsiligini goérdiklerini séyleyemeyiz.?
Microsoft Kanada Erisilebilirlik Lideri Ricardo Wagner is yerlerinin engelliler
icin daha kapsayici hale getiriimesiyle ilgili dnerilerini paylasti.

Degisim ydnetimi danismanlhigr veren, ABD merkezli Change-Ready Solutions
Baskani Bruce Fern ve Miisteri iliskileri Baskani Natalie Jenkins de cesitliligin
inovasyonla olan bagina dikkat ¢ekti.

Renklerin Ritmi rehberini hazirlamama degerli goruglerini ve deneyimlerini
paylasarak katkida bulunduklari icin tesekkur ederim. Rehberin calismalariniza

ilham vermesi dilegiyle...

Arzu Pinar Demirel

2 Yahoo Finance, Christina Malloon, Engelliler dinyanin tg¢tncu biyudk ekonomik gucd, Eylil 2019.

Headline Diversity


https://finance.yahoo.com/news/disabled-community-world-third-largest-113005019.html

Cesitlilik yonetimi nedir?

En iyi organizasyonlar ¢aligsanlarin “kendileri”
olmalarina izin veren igletmelerdir.
Melinda Gates 3

Bill&Melinda Gates Vakfi’nin ortagi olan Melinda Gates, gergek liderlik anlayigindan
bahsederken, cesitlilik yonetiminin de tanimini yapiyor: “En basarili sirketlerin
kadrolari, hem iste hem de evde ayni karakteri sergileyebilen, gercek kimliklerini
ortaya koyabilen kisilerden olusur. Calisanlar is yerinde kendilerini bagka tarli
gosterip gizleyemezler. insanlarin ne kadar kendileri gibi olmalarina izin verirsek o
kadar basarili ve empatik liderler oluruz.” diyor. insanin kendi olabilecegi, ait
oldugunu hissettigi, potansiyelini gerceklestirebilecegi, kapsayici is ortamlarini
gelistirmek dunyada cesitlilik yonetimi adi altinda sirketlerin glindeminde Ust
siralarda yerini koruyor. Cesitlilik ve kapsayiciigr geligtiren sirketler ise ylzde 36
daha ylksek performans gosteriyor.

Cesitlilik ve Kapsayiciligi gelistiren

sirketler %36 daha yuksek
performans gosteriyor.

(McKinsey)

3 Melinda Gates “Yukseltme Ani: Kadinlari Glglendirmek Dunyayi Nasil Degistirir?” kitabiyla ilgili
soylesi, Hurriyet Gazetesi derlemesi, 10.05.2019.

4 McKinsey Cesitlilik Kazandirir Raporu, 2020.
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https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
http://www.hurriyet.com.tr/teknoloji/bill-gatesin-esi-basarili-evliligin-sirrini-acikladi-41209483

Cesitlilik Yonetimi

SHRM cesitlilik yonetimini, cesitliligin artirilmasi ve tim caliganlarin potansiyelini en
ust seviyeye cikartan katihmin saglanmasi icin kapsaml bir organizasyonel ve
ybnetimsel sure¢ olarak tanimliyor.®

Cesitlilik

Cesitlilik 6rnegin bireysel ve o6rgutsel dzellikleri, degerleri, inanglari, deneyimleri,
gecmisleri, tercihleri ve davraniglari iceren farkliliklarin ve benzerliklerin ortak
karigimidir.

Kapsayicilik

Kapsayicilik ise tim bireylerin adil ve saygili davranildig, firsatlara ve kaynaklara
esit erisime sahip oldugu ve kurulusun basarisina katkida bulunabilecekleri calisma
ortaminin gergeklestiriimesidir.

Kapsayicilik olmadik¢a, salt cesitliligi saglamak kuruluslari ileriye goétirmuyor.
Cesitlilik 6rnegin kadin yOnetici veya engelli calisan sayisi gibi verilerse;
kapsayicilik etki ve duygularla da ilgili. Calisanlar olduklar gibi kabul géruyorlar
mi?Kurum icinde sesini duyurma, terfi etme firsatlarina herkes kadar esit
ulagabiliyorlar mi, yoksa bazi Ozelliklerinden dolay! disarida birakildiklarini mi
dusunuyorlar? Herkese esit firsatlar sunmak ve saygiyla yaklasmak kurulusun
DNA’sina iglediginde, kapsayiciliktan s6z edebiliyoruz.

Netflix Kapsayicilik Stratejisi Bagkani Verna Myers
“Cesitlilik partiye davet edilmekse,
kapsayicilik dansa kaldiriimaktir” diyor.6

Farkhliklarin zenginlik kattigi, kapsayici is ortamlarini gelistirmek ise Oncelikle
ayrimciliga ve gruplasmalara yol acan nedenleri iyi anlamakla bagliyor.

5 SHRM (Society of Human Resources Management) Uye Toplulugu Cesitlilik Yénetimi Sunumu.

6 AppNexus Kadin Liderlik Forumu, Verna Myers Konusmasi, 2015.
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https://www.youtube.com/watch?v=9gS2VPUkB3M
https://community.shrm.org

“Biz ve onlar” sendromu

Biz insanlar sosyal varliklariz ve bu ylzden de gruplar olarak bir aradayiz.
Varhigimizi bdyle surdardik. Bir araya geldik, is bolimu yaptik, vahsi hayvanlar
ve diger tehlikeler kargisinda birlik olup, kendimizi koruduk. Magaralarda yasanilan
gunlerden 6grenilen bu davranigs modelini de giinimuze kadar getirdik. Bugtin, eski
caglarin tehditkar durumlar artik hayatimizin bir parcasi olmasa da, insanlar
gruplara ya da sosyal kategorilere ayirmaya devam ediyoruz. Bu aliskanligimiz
yarardan ¢ok, zarar vermeye baslasa bile! Kendi grubumuzdan gdrduklerimizle
birlik duygusu hissetmek, onlara empati duymak guiclendirici olsa da; digerlerini
insan degil de, sanki birer nesneymis gibi algilama riskini de g6z ardi edemeyiz.
Sirket icindeki silolasmadan, ayrimci toplumsal hareketlere, hatta buglin utang
duymamiza yol acan soykirimlarin arkasinda yatan insan dogasi olmasin sakin?

Dr. Lassana Harris beynin toplumsal agi, 6zellikle de medial prefrontal korteks
(MPFC) tzerine bir dizi deney gerceklestirdi. Beynin bu bdlgesi baska insanlarla
etkilesime girdigimizde, ya da onlari disundigumuzde aktive oluyor. Ancak ilgimizi
cansiz nesnelere O6rnegin bir kahve kupasina yonlendirdigimizde etkinlik
gbstermiyor. Harris, deneylerinde farkli toplumsal gruplardan insanlarin, érnegin

Norobilimci David Eagleman
PBS’te yayinlanan programinin
besinci bélimiinde, insan beyninin
gelisip hayatta kalmasinin nasil
diger beyinlere bagl oldugunu,
kime guvenilecegine dair daha

konusmayi ve yiirimeyi
6grenmeden yargida bulunmaya
basladigimizi, insanlari gruplara
ayirdigimizi ve kendi grubumuzdan
gormediklerimize empati
gostermedigimizi ele aliyor.
Neden sana ihtiyacim var?



https://www.youtube.com/watch?v=jHR5Ud30KOU
https://www.youtube.com/watch?v=jHR5Ud30KOU

b

Diglama Kapsama

Grubumuzun disindakilerle

deneyimimiz olmamigsa, kendimizle

O6zdeslestirmiyoruz. Acilarini

hissetmiyor ve empati duymuyoruz.

Durum onlari nesnelestirmeye
kadar varabiliyor.

evsizler veya madde bagimlilari gibi, fotograflarini goéstererek génulli deneklerin
beyinlerinin verdigi tepkileri kayda gecirdi. Denekler eger bu kigileri tanimiyor ya da
bu gruplardan insanlarla 6zel bir deneyime sahip degilse, onlar birer nesne olarak
algiladilar. MPFC bolgesi etkinlesmedi.” Beynimizin bu 6zelligi, halklarin,
propoganda ustalari tarafindan tarihnte ustaca manipile edilmesine yol acti.
Soykirimlar tarihin utan¢c duvarinda yerini aldi. Naziler Yahudileri insan olarak
gérmediler, Ruslar Cerkezleri, Bosnali Sirplar Musliman Bosnaklari, Ruanda’da
Hutular Tutsulari...

Ancak artik nérobilimin de gelisimiyle, kendimizi ve =zaaflarimizi daha iyi
anlayabiliyoruz. Kendi grubumuzun diginda, 6zellikle de tehdit olarak gérduklerimizi
kolayca nesnelestirebiliyor, acilarina karsi duyarli olmuyor, empati géstermiyor ve
sorumluluk hissetmiyoruz. Vicdanimiz devre digl kaliyor. Bunun Ustesinden gelmek
ise, egitim ve grup disindakilerle etkilesime gecerek mumkun. Onlarla iletisim
kurarak, birlikte vakit gecirerek, ortak deneyimleri paylasarak, dar kategorilere
sikismak yerine grubumuzun sinirlarini da genigletebiliriz. Sonucta hepimizin millet,
din, cinsiyet, yas gibi cesitli farkliliklarin disinda bulustugumuz ortak bir grup daha
var: O da insan olmak.

7 David Eagleman, Beyin Senin Hikayen, Domingo Yayincilik, 2016.
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Biyolog ve doga tarihcisi Darwin’e gore
merhamet ve ilginin zihinde 6zel bir
amaci var. Amagc bir tir olarak ayakta
kalmamizi saglamaktir. insanlar tarih
boyunca, zor sartlarda birlikte
mucadele ettiler.



Einstein’in dehasinin
kokenlerini arastiran
Dr. Marian Diamond.

Noroplastisite ile degisim mumkin

Degisebilecegimizi bilmek umut veriyor. Oysa Onceleri insan beyninin ortalama
olarak 20’li yaslarin basinda gelisiminin durduguna inanilirdi. Ancak Einstein’in
beyni Gzerinde arastirmalar yapan Dr. Marian Diamond c¢igir agici bir kesifte
bulundu. Einstein’in beyninin daha hafif olmak diginda gbzle gérular bir farkhihgi
yoktu ve yapilan ilk deneyler neden diger insanlara gére daha zeki olduguna bir
aciklama getiremiyordu. Ancak Dr. Marian Diamond Einstein’in beynindeki néronlar
arasindaki iligki sayisinin, diger insanlara oranla ¢ok daha fazla oldugunu tespit
etti. NOronlar arasindaki iligkilerin insanin beynini aktif kullanmasiyla gelisebildigini
cesitli deneylerle kanitladi. Yeni bulgu, insan beyninin her yasta gelisebilecegini
One suruyordu. Beynin kendini iyilestirme ve yeniden yapilandirma becerisine
ndroplastisite adi verildi.

Beyin degisebiliyor, insan da. Tum ig beyindeki yeni néral aglar atesleyebilmekte.
Bu zekayi gelistirdigi gibi, insanin yasama yeni bir perspektiften bakabilmesini,
kendisini geride birakan distnme bicimlerinden de kurtulmasini saghyor. Biz ve
onlar sendromundan kurtulabilmek ve 6n yargilari donastirmenin kilidi de yine
kendi beynimizde sakli; anahtari ise meydan okumak, merak, surekli gelisime ve
yeniliklere agik olmak.
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On yargilarin gélgesi

On vyargilar hepimizde bulunur. Bu dogamizin bir parcasidir. On vyargilardan
kurtulmak istesek, beynimizin bir bélimiini aldirmamiz gerekir. On yargi, sinirli
verilere ve kendi yasam deneyimlerimize dayanan hizli ve ¢cogu zaman yanlis bir
egilim ya da tercihdir® Catalyst tarafindan hazirlanan sema 6n yargilarin
ayrimciliga dogru nasil evrildigini gésteriyor.®

) STEREOTIP 2

Bir kg, grup ya da bir ey hakionda
yaygin olarsk Soyargi ve lariaseyla
basitiegtrimis gorus veya may.
Stereotipher zamanks bilingsiz
&0 yarglara ddadglr BILINCSIZ ON YARGILAR

Omedn cnsiyet veya ik gl konularda olomatik kanaat veya
tutumiar. Kontrol ve farkindabk digs geligicler. Bir sosyal grupla
g% algmazi gekidlendrider. On yarglann hedeli clan gruba karg
davareglan vo karardan ethaayetilr
Davrarvglarimain Snemi belireyiclenide.

BILINCSIZ ON \/
YARGILAR
AYRIMCILIGA NASIL L=
YOL ACIYOR? e aaractye dayuan vam.

DAVRANIS

On yargdara vo korteol adilmayen varsaysmiara dayans
Ipendeiclor ve digandakdier diye gruplar olugturarak, bint
dijecine Ustin Subulur,

On yargd tutumian talop eden bir aylem
Ipe ahm, ter§ gibs koowdarda firsat egithy sunmama
VOYR Lmaman red ame

8 Microsoft cevrim ici kursu: Bilingsiz 6n yargilar.

9 Catalyst “Farkindahktan aksiyona, bilingsiz 6n yargilar” egitimi, 2019.
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https://www.mslearning.microsoft.com/course/72169/launch
https://www.catalyst.org/

Gelecegin diinyasi “kadinlar ev islerine daha uygundur”
yargisina dayanarak kurulabilir mi?

Annelik, is hayatinda . " - AB Komisyonu Baskani
kadinlarin 6niinde - Ursula von der Leyen’in
bir bariyer olarak ' 7 cocugdu var. 20 yillik
goriiliiyor. Oysa l siyasi kariyerinde,

hem kadin, hem \\ Almanya’nin ilk kadin

anne, hem de isinde Savunma Bakani da oldu.

basarili pek cok
kadin var.

Harvard Universitesi Project Implicit kapsaminda, 200.000’in (izerinde katilimciyla
global bir arastirma gerceklestirdi. Kadin ve erkek katilimcilarin %76’sinin

erkeklerin is hayatina, kadinlarin ise ev islerine daha uygun oldugunu disindagu
ortaya ¢ikti."0

is diinyasinda &én yargilar kadinlara oldugu gibi, genclere, yaslilara, engellilere,
engelsizlere hemen hemen her gruptan bireye kargi olabilir. Konugsma bigiminizden
dolayi birisi yeteri kadar zeki olmadiginizi disunebilir. Bir insani ilk bakista
tanidigindan emin olan baska biri tarafindan, bir is gérismesinde elenebilirsiniz.
Heyecanla yeni basladiginiz bir iste, “eskiler” ve “yeniler” gibi gruplasmalarla
karsilagabilir, bir tehdit olarak algilanabilir ve asla aralarina alinmayacaginizin
sinyallerini alabilirsiniz. Bunun gibi 6n yargilar cogumuzun hayatini etkiledi ve
etkilemeye devam da ediyor.

Her sirket On yargilarin is yeri kiltirine ve is sonuglarina olan yikici etkilerinin
farkinda olmayabilir. Cesgitlilik ydnetimiyle; eskilerin yenileri kagirmasina, kadin
calisanlarin ayrimcihga ugramasina, genclerin potansiyelini gerceklestirememesine

10 Forbes, Is diinyasinda kadinlara karsi én yargili olmadiginizi mi distiniiyorsunuz? Aralik, 2016.
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https://www.forbes.com/sites/break-the-future/2016/12/20/think-youre-not-biased-against-women-at-work-read-this/#60afeaa57e5a
https://implicit.harvard.edu/implicit/

karsi stratejiler, programlar, egitimler gelistirmeyebilir. Ancak cesitlilik yénetimini
uygulayanlar da var ve arastirmalar bu gsirketlerin performansinin daha yuksek
oldugunu gdsteriyor. Cinsiyet dengesi 6rneginden ilerlersek; McKinsey’in Cesitlilik
Arastirmasi’na gére yoéneticileri arasinda kadinlara esit hak ve firsatlari taniyan
sirketler ylzde 25 daha yiksek performans gosteriyor. '

Strateji gelistirmeyi, is slreclerini yapilandirmayi, esit ise esit Ucreti, ¢alisanlarin
kadinlara kargl 6n yargilarinin donastirilmesine yonelik egitim programlarini her

sirket planlamiyor ve kadina verilen deger s6zde kalabiliyor. Calisanlarin farkinda
oldugu veya olmadigi 6nyargilar yanhs kararlar vermelerine, hatali ise alim ve
terfilere ve performans kaybina yol agiyor.

Ornegin bir yénetici cocuk
sahibi olan kadinlarin ig
veriminin disecegi
gbristne sahip. Bu
gbérasuni destekleyecek
ornekler dikkatini oncelikle
cekecegi icin, digerlerini g6z
ardi edecektir. (Dogrulama
Yanhh@i) Artik dinyaya bu
perspektiften bakar. Bu
kisinin ekibini kurarken ya
da gérev dagihmi yaparken,
kadinlara erkekler kadar esit firsat tanimayacagi 6ngérulebilir. Cunki “bir kadin
anne veya potansiyel annedir. Bu da iste verimini dusuartr” dusincesi, verecegi
kararlari etkileyecektir. Bu 0n yargi ekibinde cesitliligi gerceklestirememesine, adil
gOrev dagilimi yapmamasina, kadinlarin gicinden ve zekasindan tam anlamiyla

yararlanamamasina yol acgabilir. Ekibinde kadinlar olsa bile, firsat esitligi olmadigini
bildiklerinden, katilim géstermeyecek, en uygun teklifi aldiklarinda da,gideceklerdir.
Ekiplerin birbirine benzer kigilerden olugsmasi ise, musgterileri tam olarak
kavrayamamaktan vyaraticilik ve inovasyona kadar cesitli konularda geride
kalinmasina yol acar. Bu yonetici is yerinde, kendine gbre en dogru olani
yapiyordur. Ancak ayrimci tutumu hem is sonuglarini, hem de sirket kaltird ve
itibarini olumsuz etkileyebilir.

11 McKinsey Cesitlilik Raporu, “Delivering through diversity”, 2018.
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https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-matters

Bilissel 6n yargi ve psikolojik egilimlere dikkat!

Objektif olmayi ve rasyonel karar almay! etkileyebilecek 188 bilissel 6n yargi
tespit edildi.’2 Biligsel 6n yargilara érnekler: 13

ASIRI 0ZGUVEN
EGILIMI
Kendisiyle ilgili abartih
bir gérise sahip olmak.

COGUNLUGA UYMA

Farkli disunulse bile,
cogunlukla ayni
fikirde olmaya yonelik
baski hissetmek.

HALE ETKISi

Dis gorunusten
etkilenerek gercekte
var olmayan pek cok

olumlu ézelligi de o
kisiye atfetmek.

SICAK EL FENOMENI

Gecmisinde basarili
olan bir kisinin
geleceginin de ayni
olacagini disunmek.

BENZERLIK ETKISi

Ortak 6zelliklere sahip,
ayni gruptan olanlara
yakinlik duymak.

DEMIRLEME EGiLiMi

Ogrenilen ilk bilgi
kirintisini baz alarak
karar vermek.

KONTRAST ETKISI

Bir objeyi veya insani bir
bagkasina gore kiyaslama
durumu.

SEFFAFLIK iLUZYONU

Ruh halinin ve
dustncelerinin bagkalari
tarafindan fark edildigini

varsaymak.

12 188 Bilissel 6n yargi, Jeff Desjardins, Visual Capitalist.
13 Heidi Grant Halvorsan ve David Rock, On yargilarin étesi. 24 Bilissel 6n yarg, Yourbias.is.
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BOYNUZ ETKISi

Bir olumsuz 6zelligin,
diger olumlu nitelikleri
gOlgelemesi.

DOGRULAMA
YANLILIGI

Goraglerini
destekleyen kanitlar
bularak, digerlerini
g6z ardi etmek.

KOR NOKTA
ON YARGISI

insanlardaki
Onyargilarin farkina
varip, kendinde
olanlari gérememek.

YANLIS ORTAKLIK
ETKISI

Cogu insanin kendisi
gibi distinecegi ve
davranacagi gibi bir 6n
kabule sahip olmak.



https://www.visualcapitalist.com/every-single-cognitive-bias/
https://www.visualcapitalist.com/every-single-cognitive-bias/
https://www.strategy-business.com/article/00345?gko=ed7d4
https://yourbias.is/

On yargilar pahaliya mal oluyor

Hayatimizin bir déneminde oldugumuz gibi kabul edilmedigimiz, dislandigimiz
deneyimler yasamisizdir. Belki okulda, belki yeni bagladigimiz bir iste... Bunun hig
de hos bir durum olmadigini ve 6zglvenimizi zedelemeden ilerlemenin 6zel bir
caba gerektirdigini cogumuz biliyordur. Bu durum artik is dinyasinda, Kisisel
olmanin &6tesine gecmeye basladi. ClUnki konu sadece disarida birakilmaktan
dolay incinen duygularimizla ilgili degil. On yargilar sirketlere pahaliya mal oluyor.

Sirketler ara ara calisanlarinin 6n yargili tutumlarindan, ydneticilerinin siniri asan
aciklamalarindan veya reklamlarindaki ayrimci ifadelerden dolayi krizler yasiyor.
Ornegin Starbucks’in Amerika Philadelphia’daki bir sube miduiriinin, iki siyah
Amerikal’yr tutuklatmasi bayuk tepki gordu. “Ya siparig verin, ya da ¢ikin” diyen
muadar, arkadaglarini bekledikleri cevabina inanmayarak, polisi cagirdi ve 06zel
mulke izinsiz girme suclamasiyla gézaltina aldirdi. Olayin videosu sosyal medyada
milyonlarca kez izlendi ve Starbucks irk¢ilik suclamasiyla kargi karsiya kaldi.
Starbucks olayin sorumlusu olarak magaza muadurini gdéstermek yerine,
sorumlulugu Ustlendi ve 6zur diledi. Dogru bir kriz iletisimi stratejisi izleyen
Starbucks, irk¢ilikla ilgili ényargilar egitimi vermek icin, 8 binden fazla subesini

Starbucks-
the third

>\

Starbucks irkcilikla ilgili 6nyargilar egitim icerigini, baska sirketlerin de
yararlanmasi icin Ucretsiz olarak erisime acti._Egitim rehberi linkte.
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https://static1.squarespace.com/static/55ff5070e4b0333acc0895c0/t/5b114ebb758d46284fa5a24f/1527860924169/Starbucks+Team+Guidebook.pdf
https://static1.squarespace.com/static/55ff5070e4b0333acc0895c0/t/5b114ebb758d46284fa5a24f/1527860924169/Starbucks+Team+Guidebook.pdf

kapatti. 175 bin calisana verilen egitimler icin kapatilan subelerin sirkete maliyetinin
12 ile 14 milyon dolar arasinda oldugu tahmin ediliyor. Amerikan CNN
televizyonuna konusan Starbucks'in sahibi Howard Schuliz, “4 saatlik egitimle
irksal ayrimcihgr ¢cézemeyeceg@imizin farkindayiz. Ama bir yerden baslamamiz
gerekiyor” dedi. 4

Starbucks’in deneyiminden kendimize ders cikarabiliriz. Calisanlara, ayrimciliga

karsi egitim vermeye, On yargilarinin farkina varmalarina destek olmaya ciddi bir
kriz yagsamadan 6nce de baglayabiliriz.

Center for Talent Innovation Arastirmasi’na

gore yoOneticilerinin yeteneklerine 6n yargili
yaklastigini dustinen calisanlarin ¢ i son
6 ayda yeni bir ig aradi.

Yoneticilerinin on yargilari calisanlari kaciriyor

Sirketler tuketicilerin ve kamuoyu boykotlarinin yani sira; ¢alisanlarina sirket icinde
gOsterilen 6n yargill tutumlardan dolay! da gu¢ kaybediyor. Ayrimciliga ugradigini
disltnen calisanlar tikenmiglik sendromuna daha yatkin oluyor ve performanslari
dustyor. Calisan baglihgi azaliyor. Ayrica ginimuizde kol kirilip, yen icinde
kalmiyor. Kurum icinde yasananlar ya da agilan davalarla ilgili haberler digsariya
sizabiliyor. Soylentiler hem yeni yetenekleri kagirabilecegi gibi; hem de isveren
markasini ve itibari zedeleyebiliyor.

14 BBC “8 bin Starbucks subesi 'Irkcilik' editimi icin ayni anda kapandi.” 2018.
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https://www.bbc.com/turkce/44298086

Buyuk sirketlerde yoneticilerinin yeteneklerine
on yargili yaklastigi calisanlar

© 13, @

isinde Son 6 ayda Sirketinde Networku’na
yabancilagsma fikir veya calismaktan gurur sirketinde calismay!
yasiyor. Onerisini duymadigini séyledi. tavsiye etmedi.
paylagsmadi.
On yargilarla karsilagan calisanlar . On yargilarla karsilagsmayan calisanlar

Dow Kimya Kapsayicilik Bagkani Karen S. Carter’in
dedigi gibi cesitlilik yonetimi artik “yapilirsa iyi olur”
deqil, “olmazsa olmazlar’ arasindadir.6

Cesitliligi yonetemeyen sirketler kaybediyor. Bundan dolay &ézellikle de kurumsal
sirketler, ayrimcilik karsiti politikalar gelistirip, calisanlarini da 6n yargilarinin
farkina varmalari amaciyla egitimlerle destekliyor.

Ancak dunyada yasanan kuresel go¢, ekonomik sorunlarin ve esitsizliklerin giderek
artmasi gibi olgularin sonucu olarak 6zellikle yabanci digsmanligi ile dinsel ve irksal
ayrimcilik sorunlarinin eskisine gére agirlastigi da gérultyor. Dolayisiyla 6zellikle
icinde farkli irklardan, etnik kbken ve milletlerden calisanlari bulunan, uluslarasi
yapidaki sirketlerde ve miltecilerin yogun olarak yasadigi ulkelerde dnimuzdeki
dbnemde On yargilara kargl daha kararli bir durug sergileme ihtiyaci duyulacak.

15 Center for Talent Innovation tarafindan 2016 yilinda, 3870 kisiyle gerceklestirilen arastirma:
“Disrupt Bias, Drive Value.”

16 IMPACT2030 Zirvesi Notlari, Birlesmis Milletler New York, 5-7 Eylul 2018.
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https://www.talentinnovation.org/_private/assets/DisruptBias-DriveValue_Infographic-CTI.pdf
https://www.headline.ist/2019/07/17/impact2030-zirvesinden-notlar/

Cesitlilik ve Kapsayicilik kazandiriyor

Bir ka¢ yil Oncesine kadar yetenek kazaniminda Ucret paketi, yan haklar gibi
konular ilk siralarda yer alirken, giinimuzde kurum kultira 6ne ¢ikmaya basladi.
En cok calisiimak istenen sirketler arasinda amag¢ odakli, calisanlarina ve
farkliliklarina saygili, adil bir calisma ortami sunanlar 6n siralarda yer aliyor.
Cesitliligi saglamak ve kapsayici bir kaltir gelistirmek kuruluslarin igveren
markasini giglendiriyor.

Glassdoor’'un arastirmasina gére is arayanlarin ytuzde 67’si is teklifini
degerlendirirken, sirketin cesitlilik gdsteren bir isgict olmasinin énemli bir faktor
oldugunu belirtiyor.'7 Cesitliligi hedef haline getiren isletmeler, genis bir yetenek
havuzuna erigebiliyor ve cok farkli yeteneklere sahip calisanlari bunyelerine dahil
etme imkanina sahip oluyor. Bu, fikir zenginligini, genis bir perspektifi ve dolayisiyla
kolektif olarak daha iyi karar alma becerisini de beraberinde getiriyor.

YATIRIMCILAR : MUSTERILER :

Yiiksek performans ve daha az risk. Miisterileri anlamak, inovatif ¢céziimler.

Cesitlilik

Kapsayicilik
Kazandirnyor J

YETENEKLER ’ ‘B ' LIiDERLER

Gucli isveren markasi, calisan bagllllgl.z_ I Zengin perspektif, dogru kararlar.

17 Glassdoor, is Arayanlar Cesitlilik Verilerinizle ilgili Ne Disiiniyor?
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https://www.glassdoor.com/employers/blog/diversity/?utm_referrer=https%3A%2F%2Fmedium.com%2Fhr-blog-resources%2Ftop-5-workplace-diversity-statistics-2f4ba1d03a2e

Yuksek performans gosteren ekiplerin sirri

Google, Aristoteles Projesi ile bir ekibin basarili olmasinda hangi faktérlerin ve
davraniglarin yardimci oldugunu belirlemeye yodnelik bir arastirma gerceklestirdi.
Google’in en iyi istatistikcileri, érgltsel psikologlari, sosyologlari, mihendisleri ve
arastirmacilari iki yil boyunca 180'in tGzerinde farkli ekip Gzerinde calistilar. Sonucta
yuksek performans gésteren ekiplerin sirrini “psikolojik givenlik” olarak belirlediler.
Basarili ekiplerin uUyeleri kendilerini glivende ve olduklar gibi kabul edilmis
hissediyordu.“Digarida” birakilmayacaklarini biliyor, fikirlerini paylagmaktan
cekinmiyor, tam anlamiyla katilim gésterebiliyorlardi.'®

isgiiciinde cesitliligi saglamak kaltir, inang, kéken ve diger farkhiliklar ile binbir
cesit profildeki musterileri anlamayl ve onlara kaliteli hizmet sunabilmeyi de
muamkun kiliyor. Cesitlilik yOnetimi girketlere rekabet avantaji ve cevresel
degisimlere kolay adapte olmak gibi faydalar da saghyor.

Cesitliligi saglayan ve kapsayici kilttr gelistiren sirketler
calisanlarini psikolojik olarak gtivende hissettirir
ve fikirlerini paylagsmaya tesvik ederler. Boylece

yaraticiliga ve yenilikcilige de acik olurlar.

18 New York Times, “Google En Iyi Takimi Kurma Arastirmasindan Ne Ogrendi?”, 25 Subat 2016.
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https://www.nytimes.com/2016/02/28/magazine/what-google-learned-from-its-quest-to-build-the-perfect-team.html

Inovasyon ve cesitliligin gizli bag: o

Cesitliligin inovasyona olan etkisini
Change-Ready Solutions Bagkani
Bruce Fern ve Musteri lligkileri

Baskani Natalie Jenkins anlatiyor.

Bruce Fern’den New York Universitesinde katildigim
liderlik sertifika programinda Gergek Liderlik dersini aldim. O

sirada IBM’de calisiyordu. Simdi teknoloji sektéri deneyimini, inovasyon, cesitlilik
ve degisim ydnetimiyle harmanlayarak, Change-Ready Solutions’da sirketlere
danigmanlik veriyor. Cesitlilik ve inovasyon iligkisini Change-Ready Solutions’dan
Bruce Fern ve Natalie Jenkins ile konustuk.

“Ister ekonomik ve sosyal blylimeyi hedefleyen bir ilke olun, ister satiglarini
artirmak isteyen kucuk bir sirket, kritik basar faktori inovasyondur. Bir tlke olarak
“Nasil daha fazla is imkani olusturabiliriz ya da egitim programini gelistirebiliriz?”
diye sorabiliriz. Kicik bir igletme olarak “Urinimi nasil gelistirebiliim ya da
tiketiciye daha hizli ve ucuz ulastirabiliim?” diye sorabilirsiniz. Bunlar hep
inovasyonun meydan okuyucu alanlaridir.

inovasyon bir problem ya da ¢dzim olasiliklariyla ilgili farkli diisinmekle baslar.

Farkli k6ken, yas ya da cinsiyetten insanlarin bir arada olmasi, birbirinden farkl

distinme bicimlerine, bu da daha iyi inovasyona yol acar. Dolayisiyla inovasyonun
bir anahtari ¢esitliligi artirmaktir.

Kimi ise aldiginiza bakmakla baslayabilirsiniz.
inovasyon icin ise alimda cesitliligi saglayin.
Sonrasinda da insanlari yaslari kag olursa olsun,
hangi cinsiyetten ya da kbkenden olurlarsa
olsunlar, esit saygiyla davranarak; tim projelere,
problem ¢6zimu ve karar alma sureglerine dahil
edin. inovasyon calismalarina katin ve popiiler
olmayan dusuncelerini ¢ekinmeden ifade
etmelerini kolaylastirin. Buginun “deli” fikri
yarinin harika fikri olabilir! ”
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Is diinyasindan érnekler

Penti’de, Turkiye’'de kadinlara
secme ve secilme hakkinin
verildigi 5 Aralik’ta, ilkini
duzenledigimiz Headline
Renklerin Ritmi Atolyeleri

ve toplumsal cinsiyet esitligi
calismalar hakkinda

Insan Kaynaklar Direktdri
Selim Arda Ucer bilgi veriyor.

“Kurumsal surdurdlebilirlik Penti icin marka misyonumuz icerisinde énemli bir yere
sahip. Calisanlarimizin %96'sini kadinlarin olusturdugu Penti olarak isimizin odagi
olan kadinlarin toplumda gug¢lenmesini onemsiyor ve kurumsal sosyal sorumluluk
projelerimizde onlara dokunabilecegimiz calismalari hedefliyoruz. Kuruldugumuz
gunden bugline gundemde agirlikh olarak yer alan toplumsal sorunlara isaret
etmeye ve farkindalik yaratma calismalarimiza bir yenisini ekledik ve odagimiza is
yasaminda ve toplumda cinsiyet esitligi lGzerine dikkat cekecek projeleri aldik.
Gegctigimiz yillarda, Birlesmis Milletler Kiresel ilkeler Sézlesmesi ve Birlesmis
Milletler Toplumsal Cinsiyet Esitligi’/Kadinin Guglenmesi Birimi ortakliginda
olusturulan WEPs platformuna 7 ilkeyle taahhit verdik. O glnden bugilne




verdigimiz taahhaGtlerin altini en saglam sekilde dolduracak sekilde genel
merkezden sahaya, oradan da uretim birimlerimize kadar her kademede bu bilinci
olusturmak igin calismalarimiza devam ediyoruz. Bu hedefimizi Renklerin Ritmi
programiyla da bir adim daha ileriye tasidigimizi ifade edebilirim. Renklerin Ritmi
ile amacimiz, “kadinlarin toplumda guclenmesi icin firsatlar taninz” ifadesiyle
tanimladigimiz “gl¢” degerini yukari tasimak ve toplumda cinsiyet esitligi
konusunda hassasiyet yaratmaya devam etmek. Tum calisanlarimizla birlikte ilk
farkindalk calistayimizi gectigimiz yil, Turkiye'de kadinlara se¢cme ve secilme
hakkinin tanindigi 5 Aralik tarihinde gergeklestirdik. Bu ¢alistayl bugtine dek 18 kez
yaptik. Bu calistaylari hem kadinlar, hem de erkekler icin dizenledik. Calistaylara
ek olarak sirket icerisinde kullanilan dil ve kavramlarin toplumsal cinsiyet esitligini
destekler nitelikte olmasi yéniinde adimlar attik. Ornegin ortak alanlarda tuvalet
isaretlerinde, ya da raporlamalarda yer alan kavramlara kadar bircok noktada
dilimizi revize ettik.

Haklarimizi  &grenip yayginlastirmak, toplumsal cinsiyet esgitsizligine yonelik
davraniglarimizi objektif bir acidan yeniden degerlendirmek ve olasi revizeleri
hayata gecirmek, cevremizdeki toplumsal cinsiyet esitsizligi unsurlarinda farkindalik
yaratmaya yoOnelik inisiyatif almak Uzerine karar alarak; “Ben Degilsem Kim? Buguln
Degilse Ne Zaman?” diyerek, toplumsal cinsiyet esitsizligine kargl her zaman, her
kosulda durusumuzu savunacagimizin s6zinu birbirimize verdik. Renklerin
Ritmi'ne ek olarak, tim sirket calisanlarimizin katihmi ile, G¢ ayda bir
gerceklestirdigimiz We Talk etkinliklerimizde, ana konu bagliklarimiz arasina
toplumsal cinsiyet esitligini alarak, bu farkindaligi yaratmadaki kararli durusumuzu
bir kez daha calisma arkadaslarimiza ifade ettik. Ayni zamanda c¢aliganlarimiz igin
taciz, siddet, aile i¢ci gecimsizlik vb. konularda aydinlatici olabilecek bilgileri Bi’
Danis hattimiz Gzerinden, yine onlarin faydasina sunduk.




Toplumsal Cinsiyet Esitligi seminerleri
duzenledigimiz Schneider Electric
bu alanda dinyanin 6ncu sirketleri
arasinda. Bloomberg Cinsiyet
Esitligi Endeksi’nde yer aliyor,
HeforShe’de Kurumsal Etki
Sampiyonu. Schneider Electric’in
calismalarini Turkiye Cesitlilik

ve Katilim Temsilcisi Asli Cakir
anlatiyor.

Schneider Electric’te enerjiye erisimin temel bir insan hakki olduguna inaniyoruz.
Dianyanin her yerinde musterilerimiz i¢in surdurulebilir enerji cézumleri geligtirerek,
insanlarin yasamlarini iyilestirmek icin ¢aligiyoruz. Bu amacimiz Cesitlilik ve Katihm
felsefemizi de kapsiyor. Amacimiz her yerde, herkese esit firsatlar sunmak. 100°0n
uzerinde ve 137.000°’den fazla ¢aliganla faaliyet gésteriyoruz. Calisanlarimizin, kim
olduklari veya dunyanin neresinde yasadiklarina bakmaksizin, kendilerini degerli
ve guvende hissetmelerini istiyoruz. Bunu basarabilmek icin, Schneider Electric'te,
tek merkezli modelden ¢ok merkezli modele gecis yaptik. Global bir liderlik yapisi
olusturmak icin de temel igler bu merkezlere tasindi. Cok merkezli model ile
calisanlarin yerlerini degistirmelerini istemek yerine onlara daha yakin is olanaklari
yaratiliyor. Bu model cok daha guclu bir yetenek yénetimi de saglyor.

Schneider Electric’in rekabet glcuni arttiran bir diger 6zelliginin de liderlikte
cesitlilik olduguna inaniyoruz. Schneider Electric, liderlerinin faaliyet gdsterdigi
topluluklardaki cesitliligi yansitmalarina dikkat ediyor. Bunun icin sirketin énceligi,
cinsiyet, milliyet ve nesiller arasinda cesitlilige sahip olmaktan geciyor. Herkesin
katilim sagladigi uygulamalar ve davraniglar, bir ortami etkin bir sekilde tegvik
eden; yeni ekonomiler icin liderler belirleyen ve gelistiren ve bes neslin yan yana
calismasi icin firsatlar sunan Schneider Electric'te, herkesin blyume ve basarilara
giden yolu izlemesi mimkin. Bu adimlarin kaliciligini saglamak amaciyla da

Headline Diversity 22



Global Aile izni politikasini baslattik. Bununla herkesin kendileri igin &nemli
zamanlar degerlendirmesine izin vererek, yasamlarini ve calisma tarzlarini
yonetmesine olanak tanimayi amacliyoruz.

Cesitliligi temel is ve insan stratejimizin bilesenlerinden biri haline getirdik ve
cinsiyet esitligini giindemimizde en (st siraya koyduk. is yerinde cinsiyet esitligini
saglamak amaciyla, maas esitligi strecini baslattik. 2018 sonu itibariyle, yapilimis
olan analizin sonuglari ile ilgili ¢iktilar tim grup calisanlari icin hayata gegirildi.

Bloomberg Cinsiyet Esitligi Endeksi’nde, 2019 yilinda siralamaya giren 230
global sirketten ve sanayi alanindan listede yer alabilen 8 sirketten birisi Schneider
Electric oldu. Schneider Electric endekste Ust yénetim baghligi, cinsiyet agisindan
katilimci girket politikalari ve toplum katilimi alanlarinda ytksek puan aldi.

Schneider Electric, toplumsal cinsiyet esitligini dncelik haline getirmeye 6ncullik
eden, "IMPACT 10x10x10'un 10 Kurumsal Sampiyonu"ndan biri olarak HeForShe
hareketine de destek veriyor. Erkek calisanlarimizin ¢ok buyuk bir kismi da bu
ilham verici girisime hizl bir sekilde katilim sagladilar. Schneider Electric’te kadinlar
ve erkekler, hep birlikte kadinlarin ilerlemesi ve guglendiriimesi politikalarini
destekliyor ve hayata geciriyoruz.

Tam bu calismalara paralel olarak calisanlarin nasil daha kapsayici olabilecekleri
konusunda egiten programlar ve Cesitlilik Haftasi gibi etkinlikler de dizenliyoruz.
Headline ile de bu calismalarimiz kapsaminda kadinlari guglendiren ve tesvik eden
Ease Her Life organizasyonunu gerceklestirdik. Kullandigimiz sézlerin hayatimiz
ve kendimize verdigimiz deger Uzerindeki etkilerinin farkina vardik.

Life Is On ‘ Schneldel'

LElectric




eta Thunberg
im Aktivisti

Farkhiliklar “super’ guctur

16 yasinda, Asperger sendromuna sahip bir genc kiz
dinyayi degistirebilir mi? Neden olmasin?

Dunyada oldugu gibi Turkiye’de de cesitlilik ve kapsayicilikia, kadinlarla ilgili
calismalar 6ne cikmaya bagladi. Dinya nifusunun yarisinin kadin olmasindan
dolay! bu anlasilir bir durum. Ustelik hala pek cok kadinin siddet kurbani olmasinin,
egitimde firsat esitliginden yararlanamayan kiz cocuklarinin bulunmasinin acisini
duyuyoruz. is dinyasinda ise her ne kadar son yillarda kadin temsilinde artis
gorulse de, kadinlarin esit ise esit Ucret almasinin WEF verilerine gére 202 yil
sonra mumkuin olacag belirtiliyor.® Dolayisiyla duyarh sirketler kadinlari hem
sosyal sorumluluk projeleriyle, hem de kurum iginde hayata gecirdikleri politika ve
uygulamalarla destekliyor. Ancak bunu yaparken unutmamali ki, cesitlilik ve
kapsayiciligi saglamanin yolu sadece cinsiyet temelli calismalardan gecmiyor.
Cesitlilik, cinsiyetin ve irkin 6tesinde bircok katman iceriyor. Herkese firsat esitligi
sunulmasi, is ortamlarinin ¢aliganlarin 6zel ihtiyaclarina gore tasarlanmasi, kimseyi
geride birakmayacak sekilde kapsayici bir kultur gelistiriimesi etkisini g0Osteriyor.
Farkhliklarimizla ve benzerliklerimizle sonugta hepimiz ayni teknede degil miyiz?

19 DUnya Ekonomi Forumu, Global Cinsiyet Araligi Raporu, 2018.
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Dlinyama hos geldin!

Microsoft Kanada Erisilebilirlik Lideri
Ricardo Wagner ig yerlerinin engelliler
icin daha kapsayici olmasi icin bes
ipucunu paylasiyor.

“Toronto sehir merkezinde bir toplanti icin tekerlekli sandalye kullanan bir
meslektasimi davet ettim. Kis aylarinin en soguk guniydi ve herkesin yolu
binalari, trenleri ve metroyu birbirine baglayan Yeralti Sistemi PATH'den geciyordu.

Beni arayarak, binama ulasabilecegi bir asansér bulmakta zorluk ¢ektigini sdyledi.
Bir slre sonra bulabildigi “erisilebilir” asansér, binadaki tim katlardan ¢ép almak
icin kullanilmisti ve berbat kokuyordu. Dogru kata ulastiginda bir slrprizle daha
karsilastl. Ofise otomatik kapi yoktu. Ne ayip, 6zellikle de erigilebilirlik hakkinda
konugsmaya davet ettigim icin. Bana bakti ve “dinyama hos geldin” dedi. Bu
korkunc¢ deneyim ruh halini etkilemedi ve benim utancima ragmen toplantidan en
lyi sekilde yararlanmayi basardi.

Engelli kisilerin psikolojik dayanikliklarina hayranim. Engellilerin dahil edilmesiyle
ilgili calistigimdan dolayi, her yerde nasil dislandiklarini da gériyorum. Onlarla
birlikte psikolojik dayaniklihgr gelistirmeyi 6greniyorum ve statikoyu degistirmenin
yollarini ariyorum. Nesiller surecek bir i, ancak oraya bir gin varacagimiza
inaniyorum. Dinyada bir milyarin Gzerinde engelli kisi yasiyor bu da dinya
ndfusunun yizde on besi demek. Engelliler dinyanin en buyldk azinhgi. Yine de
dinya da, is yerleri de engellilere hentz uygun degil. Peki ig yerlerini engelliler icin
daha kapsayici hale getirmek icin nereden baslayabiliriz? Asagida bazi énerilerimi
paylastyorum:

1. Cesitlilik ve Katilim (C&K) ekibinin bir parcasi olarak engelliler icin bir lider
tanimlayin: Bu ise dedike olmus, tam zamanl bir ¢alisan olmak zorunda degil.
Sirketinizde tutkulu bir gonallu de bulabilirsiniz. Bu kisi sirketinizin her seviyesiyle
iletisim kurmak icin guclendiriimeli ve C&K yatirimlari ve éncelikleri acisindan esit
olarak desteklenmeli.
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2: Girisime sponsor olacak iist diizey bir lider atayin: ideal olani CEO’nun bu
roli Ustlenmesidir. Bu hassas bir konudur ve engelli kigiler engellerini ifade etmekte
zorluk gekebilirler. Kredibilite getirmek ve liderlik taahhtudu sarttir.

3. Calisanlarn kapsayici bir diyalog icin davet edin: 20 kisinin katildigi, bir saat
suren seanslar Oneriyorum. Engelli birinin sirketinizde ve sekt6rinltzde
calismasinin nasil oldugu, zorluklari ve firsatlari, engelliyseniz veya ekibinizde
engelli birisi varsa deneyimleriniz, bu konuyla ilgili sirket politikalari, sirecleri,
ofislerin, Urin ve servislerinizin ne kadar erigilebilir oldugunu ve 6nerileri
konusabilirsiniz.

4. Aksiyon planinizi hazirlayin: Kapsayici ise alim, calisanlara egitim, engellilere
uygun ofisler konularinda planinizi olusturun. lyi uygulamalari arastirabilirsiniz,
sirketinizin engelliler icin nasil oldugunu anlamak ve geligtirilecek yanlar tespit
etmek icin profesyonel bir sirketle de calisabilirsiniz.

5. Dogru teknolojilerle modern bir is ortami olusturun: Teknoloji engelli kisileri
guclendiriyor; igbirligi, iletisim ve Uretmek icin dogru ortami yaratiyor. Ancak
teknoloji ancak suregler tanimlanmisg, insanlar donanim ve yazilimlar da dahil dogru
araclari kullanmak icin egitiimisse ise yariyor. Bundan dolay! insan Kaynaklari
liderleri daha modern bir ofisin tanimini yapmakta Bilgi islem liderlerine yardimci
olmali.”

“Senden nefret edenler, gérinimune ve farklliklarina
taktiginda, sdyleyecek baska sdzleri yok demektir.

O zaman kazandigini anlarsin. Benim Asperger'im var;
bu bazi durumlarda normalden bir parca farkliyim demek.
Ve bu farkli olma hali uygun kosullar saglandiginda

bir sUper gu¢ demek.”

Greta Thunberg
Iklim Aktivisti 20

20 DUzenledigi okul grevi ve cesitli eylemlerle iklim hareketinin semboli haline gelen, aktivist
Greta Thunberg twitter paylasimi.
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Kapsama alani digindakiler...

Birlesmis Milletler Miilteci Orgiiti UNHCR verilerine gére Tirkiye'de dért milyon
multeci bulunuyor2' Bu g6z ardi edilebilecek kadar az bir sayr degil. Ancak
ulkemizde “evlerine dénsun” tezahdratlari agir basiyor ve is dinyasinin liderleri bu
konuda konusmaktan kaciniyor. Dinya genelinde de multecilere slUpheyle
yaklasilsa da, bir Turk girisimci multecilerle ilgili calismalariyla dikkat ¢cekmeye
basladi. ABD’de yasayan, Chobani yogurt firmasinin kurucusu Hamdi Ulukaya’nin
multeci sorununa bir de ¢6zim 6nerisi bulunuyor: “Mltecileri ise alin” diyor Hamdi
Ulukaya, 22

Bin kisilik, insanlarin pek gitmek istemedigi yerlerden biri olarak tanimladigi,
Erzincan’in ilic kasabasinda Munzur Dagr'nin eteklerinde diinyaya gelen Hamdi
Ulukaya, Amerika’ya goc¢ ettikten sonra girisimci olarak biytk bir basari elde etti.
Ticari basarisinin yani sira, kurdugu Tent Vakfr’min “Milteciler Igin Is Birligi”
inisiyatifi sayesinde de Atlantik Konseyi Kiiresel Vatandashk Odilinden, is
diinyasinin Nobel'i olarak gérilen Oslo Baris icin is Odiiliine kadar kazandigi
cesitli ddullerle de adini sosyal sorumlu liderler arasina yazdirdi. Tent Vakfi,
aralarinda Airbnb, Google, lkea, LinkedIn, UPS ve MasterCard’in da bulundugu 80
dev sirketi multeci krizine kargi micadele amaciyla bir ¢ati altinda bir araya getirdi.

Chobani’nin Amerika’daki fabrikalarinda multecileri calistirmak Gzerine de politikasi
bulunuyor. Toplam ¢alisan sayisinin Ugte birini multeci ve gbgmenler olusuyor. 23

“Bugtlin Chobani’de diunyanin hicbir yerinde
goéremeyeceginiz dizeyde cesitlilik var. 10 yil
o6nce tim bu adimlarn bilin¢li olarak attik.”

Hamdi Ulukaya
Chobani ve Tent Vakfi Kurucusu



https://www.forbes.com/sites/afdhelaziz/2019/07/10/the-power-of-purpose-how-peter-guinness-and-chobani-are-fighting-for-better-food-for-more-people/#52019fa36c41
https://www.unhcr.org/tr/unhcr-turkiye-istatistikleri
https://www.bostonglobe.com/business/2019/09/02/hiring-refugees-how-solve-crisis-yogurt-billionaire-says/k0cKaIhAJNJLHEreBHoQPP/story.html

Kendisi de gé¢men olan bir is adaminin sosyal sorumluluk stratejisini multecilerle
ilgili geligtirmesi akilli bir taktik olarak da goérulebilir. Bu karariyla Amerika’daki
gb¢cmen karsitlarindan ciddi tepkiler almis olsa da... Kamuoyu bu kadar
kargisindayken, Glkemizde sirketlerin bu konuda sessiz kalmasi da anlasilabilir bir
durum. Ancak sessizlik, gormezden gelmek, cesitlilik politikalarinin diginda
birakmak durumu ortadan kaldirmiyor. Onlari basitce “ekonomiye yUk” olarak
algilarken, bir yandan da kendi ekonomilerini olusturduklari g6z ardi ediliyor.

Cinsel yonelim ise alimda ayrimciliga yol aciyor

Apple CEO’su Tim Cook, 2014 yilinda, Bloomberg Dergisi’nde yayinladig: bir
mektup ile gay oldugunu agcikladi. Yaraticiligi seven ve bu 6zelligin farkliliklardan
geldigini bilen insanlarla c¢alistigi icin sansh oldugunu belirten Tim Cook,
bagkalarinin bu kadar sansh olmadigina da dikkat ¢ekti.>> Yasam hakkinin elinden
alinmasindan, sosyal dislanmaya cinsel egilimler tlkeden Ulkeye farkli karsilk
buluyor. Ulkemizde KAOS GL'nin raporuna gére LGBT kimligi, ise alimda baslica
ayrimcilik nedenlerinden biri. O nedenle LGBT bireylerin ylizde 82'si, Turkiye’de ise
alim slrecinde kimligini gizliyor.?6 Bu gizlilik daha sonra da isini kaybetmemek i¢gin
surduralayor.

17 UNHCR Turkiye Kilit Veriler ve Sayilar, 31 Temmuz 2019.
18 Boston Globe, “Milyarder milteci sorununu ¢ézmek icin, onlari ise alin” diyor, 2 Eyltl 2019.

19 Forbes, Amacin Giicti, 10 Temmuz 2019.

20 Hurriyet, Cinar Oskay Hamdi Ulukaya réportaji, 16.06.2019.



https://www.unhcr.org/tr/unhcr-turkiye-istatistikleri
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https://www.unhcr.org/tr/unhcr-turkiye-istatistikleri
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Mercer’in raporu da dinyada sirketlerin cesitlilik ve kapsayicilik politikalarinda
LGBT nin yerini gbsteriyor. 27

Diinyada sirketlerin cogunlugu LGBT calisanlarina 6zel
Cesitlilik ve Kapsayicilik politikalari yaratmduyor.

“Yalniz kal” politikasi.

LGBT calisanlari
kapsayan baska
Politika bir politika.

yok.

Uygulamaya
yonelik plan.

CTrlin bir arastirmasina goére uluslararasi sirketler faaliyet gésterdikleri Ulkelere
gbre U¢ model Uzerinden ilerliyorlar: 28

1. Roma’dayken: LGBT Kkigilerin hukuksal ve guvenlik riskleriyle kargi karsiya
oldugu Ulkelerdeki sirketler, bu konu global cesitlilik politikalarinin kapsaminda
olmasina ragmen, uygulamaya gecirmiyorlar. LGBT konusundan uzak duruyorlar.

2. Elci: Sirketler, LGBT caliganlari icin kapsayici bir ¢alisma ortami olusturuyor,
ancak toplumda bu konunun savunucusu olarak 6ne ¢ikmiyorlar.

3. Avukat: Sadece kurum ici calismalarla kalmayip, cevrelerini de etkilemeye
calisan sirketler icin gecerli olan model. Ornegin bu konuyla ilgili lobi faaliyetlerinde
bulunmak, Onur Haftasi gibi etkinliklere katiimak, aktivistleri desteklemek gibi.

Dinyada LGBT, cesitli markalarin hedef kitlesini de olusturuyor, onlara 6zel trlnler
gelistiriliyor. LGBT Kigileri musterisi olarak belirleyen ya da bu konuda cesitlilik
sampiyonu olmayi hedefleyen sirketlerin, sorumluluk Ustlenerek, nerede olurlarsa
olsunlar avukat modelini uygulamalari gerektigini savunanlar bulunuyor.

27 Mercer Dlinya Genelinde LGBT'lere Sunulan Haklar Arastirmasi.

28 Center for Talent Innovation, Global Pazarlarda LGBT Haklarini Glvence Altina Aimak.
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https://www.talentinnovation.org/publication.cfm?publication=1510
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Dunyada sirketlerin sadece yuzde 8’i, yasi
cesitlilik ve kapsayicilik stratejilerine dahil etti.

Ve yas alanlar...

Jenerasyonlarin birlikte, uyum icinde calismalarini saglamak, 6zellikle de gencg
yetenekleri cekmek ve elde tutmak amaciyla sirketler cesitli programlar yarattyor.
Ancak yas denildiginde akla ilk gelen gencler olmasina ragmen, is dinyasinda
ayrimciliga en c¢ok ugrayanlar ve cesitilik&kapsayicilik stratejilerine dabhil
edilmeyenler arasinda yagllar bulunuyor.

Gelen ig basvurularini yastan dolayi eliyorsaniz, siz de bu ayrimciligi yapiyorsunuz
demektir. Dijital teknoloji cagina belli bir yasin Usttiindekilerin adapte olamayacagini
mi disundyorsunuz? Kararinizi yas aldik¢a, enerjinin azaldigi gérisiine dayanarak
mi veriyorsunuz? Oysa baglangi¢c asamasinda azami enerji ve emek gerektiren
start uplarin, dinyada ortalama 40-45 yasindakiler tarafindan kuruldugunu biliyor
musunuz? Ozgecmisini degerlendirmediginiz, 40 yas Ustii bir kisi yikici yaratim ile,
yakin bir gelecekte sirketinizi en ¢ok zorlayacak rakibiniz olabilir. Dinyada
gundemde olan “yikim” daha az kaynaklara sahip olan daha kaguk bir sirketin,
yerlesik guclu sirketlere basarili bicimde meydan okudugu bir durumu nitelendiriyor.

Cesitlilik ydénetimi, is yapma bicimlerimizdeki degisime, hizli teknolojik dénisime
uyum gdOstermemizi de kolaylastiriyor. Ge¢cmisin degerlendirme kriterlerini bugline
tasimak ise artik hem ayrimcilik sebebi, hem de kaybetmekle es anlama geliyor.
Gunumazin ddnyasinda koken, yas, cinsiyet, cinsel yonelim, dis gérinim vb.
Ozellikler degil; yetenekler ve yetkinlikler kazandiriyor.

29 SHRM, “Yasta cesitlilik gbsteren isgiictiinin degeri.” PWC Arastirmasi.
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Kapsayiciliga kesimler arasi yaklasim

Kim diglanacag! bir is ortaminda calismak ister? Yeni nesil ¢alisanlar bu konuyu
daha acik ifade ediyor. Herkesin dahil oldugunu hissettigi bir yerde calismak,
cekinmeden ve sahte bir uyum gdstermek zorunda olmadan, kendileri olmak
istiyorlar. Ayrica irk, cinsiyet, cinsel ydnelim gibi bazi 6zellikleriyle tanimlanmayi red
ediyorlar. Bu durum cesitlilik yonetiminin de yenilenmesine yol acti ve kesimler
arasi yaklasimi gelistirdi.

Degisen beklentilere cevap verebilmek icin kuruluslar calisan deneyimine
odaklanip, her bir kiginin kimliginin cesitli katmanlari oldugunu bilerek
ilerlediklerinde kesimler arasiliktan s6z etmeye basliyoruz. Kesimler arasilik terimi,
millet, cinsiyet, sinif, medeni durum, yas vb. kimliklerin, her bireyi sekillendiren
dinamik yollarla ¢akistigl ve kesistigi fikrini tanimliyor. Hepimiz birden fazla sosyal
kimlige sahibiz. Ornegin 40 yas Ustli, bekar, sehirli kadin gibi. Ozelliklerimiz
arasindan birini secip ona odaklanmak yerine; insana ve tim katmanlariyla
farkliliklarina saygl duymak cesitlilik ve kapsayiciligin da ginimuzde geldigi nokta
oldu. Bu tek boyutlulugun aksine, daha da kapsayici bir yaklasim.

Birbirinden farkli 6zelliklere sahip, cesitliligi saglamis bir ekibi ayni ¢ati altinda bir
araya getirmek ve birlikte, gicli bir sekilde ortak hedeflere dogru ilerlemek icin
liderlere buyuk is dustyor. Eger kurulug
icinde cesitlilik ve kapsayicilik yonetilmezse,
kaltarin de zarar gorme ve cekilen
yeteneklerin kaybedilme riski de bulunuyor.
Cesitlilik yénetimi 6zel bir stratejisi olmadan,
ust ybénetim tarafindan sahiplenilmeden,
sorumlululart atanmadan, bir ka¢ projeyle
yapilabilecek bir is degil. Kurum kudltarana
sekillendiriyor, calisanlarin 6n yargilarinin
farkina varmalarina destek oluyor,
farkliliklara acgik olarak gelisimi ve yaraticiligi
koruklayor, yenilikgilik ve inovasyon icin
gerekli ortami olusturuyorsunuz. Bu konunun

Onemini vizyoner ve duygusal olarak
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olgunlasmis liderler anlayarak, cesitlilik yonetimine 6ncelik verebilirler. Bu liderler,
ekiplerinden yuksek performans almanin yolunun, kimliklerine saygi duymak ve
kendilerini psikolojik olarak glvende hissettirmekten gectigini bilirler. Bazi
Ozellikleriyle deqgil, bir insan olarak kim olduguyla ilgilenir, Kigileri yetenekleri ve
yetkinliklerini ile degerlendirirler. Calisanlari degerli hissettirir ve guclendirirler.
Cesitlilik ydnetiminin basarisinda kapsayici liderligin payi buyuktar.

STRATEJi VE POLITIKALAR ESIT FIRSAT

Ayrimciliga karsi ust diizey sahiplenme. Kapsayici yetenek kazanimi ve yénetimi.

Cesitlilik
Yonetiminin

Basarisi

KAPSAYICI KULTUR EGITIM

Kesimler arasi yaklagimla kiiltiirel degisim. Cesitlilik, 6n yargilar, kapsayici liderlik...

Tam sorumlulugu liderlerin Gstliine atamayiz. Her birimizin sorumluluk Ustlenmesi,
on yargilarimizla farkindalikla bas etmeyi 6grenmemiz de 6nemli. Dikkatimizi bu
konuya yoéneltmeye basladigimizda anlayacagiz ki; aslinda en cok kabul
edemedigimiz kendimiziz. Disarida gbzimuze carpan, sevgisizlik ve ayrimcilikla
yaklastigimiz, yansimalarimizdan baskasi degil. Kendimizi tim katmanlarimizia
kabul ettigimizde, artik ayrimcilik kalmayacak. Her bir insanin kendini
gerceklestirme yolculugunu gérecegiz; farkli yizlerde, farkli bedenlerde ve farkh
renklerde...

Doga tim renkleriyle glzel. Insanlar da dyle...

Headline Diversity 32



Headline Diversity

TURKIYE’DE TEK CESITLILIK KAPSAYICILIK DANISMANLIGI

Gesitlilik Kapsayicihik Cesitlilik/Yonetimi
Aragtirmasi Stratejisi

t/

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Headline Akaderﬁi

Kapsayici Yetenek Yonetimi Cahisan Kaynak Gruplari

T: 0216 368 48 50 E: onceinsan@headline.ist W: headline.ist
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