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Canan Ercan Celik

SKD Tirkiye
Yonetim Kurulu Baskani

Son yillarda tim dinyada irk, dil, din, siyasi goris, yasam
tarzi gibi bircok alanda artan esitlik taleplerinin en
gorundr hale geldigi konulardan biri cinsiyet esitligi. Bircok
tUlkede kadin haklarina dair yapilan yasal ve mevzuatsal
dizenlemelere ragmen kadinlarin siyasal, sosyal ve
ekonomik hayata katilimlarinin oninde hala engeller
bulunuyor. 2014 yili itibariyle 143 llkenin anayasasinda
cinsiyet esitligi garanti altina alinmis olsa da toplumsal

ve kilturel kodlar, kadinlarin micadele etmeleri gereken
unsurlar olarak var olmaya devam ediyorlar.

Bu durumu ekonomik hayata katilim, yani is dinyasi
ozelinde somutlastirmak gerekirse;

e Diinya erkek nifusunun yizde 75'i istihdam edilirken,
kadinlarda bu oran yiizde 50'nin altinda kaliyor.

e Erkek ve kadin calisanlar arasinda esit isler icin Ucret
farkliligi ise ylzde 40’lara ulasiyor.

e Avrupa ulkelerinde dahi ylzde 16’lara varan Ucret
farkUliklart bulunuyor:!

Her seyden dnce bir insan haklari konusu olan cinsiyet
esitligini, kalkinma baglamiyla birlikte ele alan ve kiresel
capta konunun savunuculugunu Ustlenen uluslararasi
kurumlarin ve sivil toplum kuruluslarinin yurtttikleri
calismalar, gerek hikimetlerde gerekse is diinyasinda

ciddi bir degisim yaratti. Kamu kesimi tarafindan yasal
cercevede, kadina yonelik siddetin engellenmesi, kadinlarin
siyasi temsiliyetinin ve ekonomik hayattaki rolinin
artirilmasi, kiz cocuklarinin egitim firsatlarindan daha
fazla faydalanabilmesi gibi hedeflere yonelik iyilestirmeler
yapllmaya baslandi. Is diinyasi da esit ise esit (icret, kadin
istihdaminin artirilmasi, kadin ¢alisanlarin kapasite
gelistirme ve liderlik konularinda desteklenmesi ve tesvik
edilmesi gibi amac ve prensipler gelistirdi.

Bu degisimi yaratan kiresel girisimlerin basinda Binyil
Kalkinma Hedefleri'yle baslayan ve Sirdurulebilir
Kalkinma Hedefleri (SKH) ile devam eden Birlesmis
Milletler'in kalkinma calismalari geliyor. 2000 yilinda
aciklanan sekiz hedefin Uclnciusi olan "Cinsiyet esitliginin
tesvik edilmesi ve kadinlarin gliclenmesi” kapsaminda
dinya genelinde onemli aksiyonlar alindi. Tirkiye'de de
yasal dizenlemeler ve cesitli projeler kapsaminda konu
ele alinmakla birlikte, 6zellikle kadina yonelik siddet, kiz
cocuklarinin egitimi ve kadinlarin siyasi arenada temsiliyeti
alanlarinda hedeflenen iyilesme yeterince saglanamadi.
Kadinlarin ekonomik hayata katilimi ve buradaki durumu
konusunda da asagidaki verilerden anlasilacagi tzere
gidecek uzun bir yolumuz var:

e Diinya Ekonomik Forumu Toplumsal Cinsiyet Ucurumu
2016 yili verilerine gore, Turkiye 144 (lke arasinda 130.
sirada yer aliyor.

e Turkiye 2016 yili itibariyle, ytizde 31,3 ile OECD dlkeleri
arasinda kadin istihdam orani en distk tlke (OECD
ortalamasi yiizde 58,2).

e Tirkiye, G20 ulkeleri arasinda kadinlarin isglctine katilim
oraninda sondan 2. sirada yer aliyor (sonuncu tlke Suudi
Arabistan).

e Turkiye'deki toplam emedgin ylizde 55'ini kadin, ylizde
45'ini ise erkek emegi olusturuyor. Toplam emedgin ylzde
47'sini kadinlarin Ucretsiz emegi olustururken, yalnizca
ylzde 11'lik kismini cretsiz erkek emegi olusturuyor-2

e Turkiye, yuzde 20,1 ile tam zamanli ¢alisanlar icin
toplumsal cinsiyete dayali Ucret farkliiginin en yiksek
oldugu OECD lkelerinden biri [OECD ortalamasi ylzde
15,2).3

2015 yilinda Binyil Kalkinma Hedefleri'nin yerini alan
SKH'de ise besinci hedef “Toplumsal cinsiyet esitligi”
olarak ortaya kondu. Bu hedef altinda yer alan alti alt hedef,
konunun cercevesini net bir sekilde cizdi.

Sirdurilebilir kalkinmanin kiresel cercevesini ve yol
haritasini gosteren SKH'nin yani sira, kadinlarin ekonomik
hayatin her alaninda ve her seviyesinde yer almalarini
hedefleyen Kadinin Glclenmesi Prensipleri (Women



Empowerment Principles-WEPs) de 6zellikle is diinyasina
son derece islevsel ve yol gosterici bir rehber oldu. UN
Women ve UN Global Compact ortak inisiyatifi olan ve

ozel sektorin toplumsal cinsiyet esitligi calismalarr icin
tasarlanmis bir arag¢ olan WEPs, yedi ilkeye dayanan

bir kapsam sunuyor. Kadinlarin Ust dizey kurumsal
liderliginden ayrimciligin 6nlenmesine, kadinlara yonelik
egitim, kurs gibi imkanlarin gelistirilmesinden toplumsal
girisimlere ve savunuculuga kadar genis bir yelpazede
konuyu ele alan WEPs'i imzalayan sirketler, bu prensipleri
hayata gecirmeye sz vermis oluyorlar. Dolayisiyla WEPs, is
diinyasi acisindan rehberlik sunmanin yani sira bir kontrol
mekanizmasi ve sirketler icin 6zdegerlendirme firsati da
sunmus oluyor.

SKD Tirkiye olarak surdurilebilirligin sosyal, ekonomik
ve cevresel boyutlariyla is diinyasinda benimsenmesi ve
yayginlasmasi amaciyla 2004 yilindan bu yana faaliyet
gosteriyoruz. Turkiye GSMH'sinin lcte birini olusturan ve
yaklasik 350 bin kisilik bir istihdam yaratan tyelerimizle
bilgi Uretmenin yani sira iyi uygulamalarin paylasilmasina
yonelik de bircok aksiyon gerceklestiriyoruz. SKH'lerin
acitklanmasinin ardindan Uyelerimiz ve paydaslarimizla
gerceklestirdigimiz atolye calismalari sonucu belirledigimiz
dort odak alanimizdan biri de “Sosyal icerme ve
Kapsayicilik” oldu. Bu odak alanr altinda 2016 yilinda,
Kadin istihdami ve Firsat Esitligi Calisma Grubu'nu
kurduk. Bu adimi atmamizdaki en 6nemli sebep ise,

son yillarda yapilan arastirma ve analizlerin gosterdigi

ve asag§ida da bazilarina yer verildigi gibi, is dinyasinda
gerceklestirilecek cinsiyet esitligi calismalarinin tlke
ekonomisine ve sirketlerin performansina son derece
olumlu katkilar yapma potansiyeline sahip olmasiydi. Diger
bir sebep ise sirketlerin toplumlar tzerindeki dontsturicu
guclnden yola cikarak, is dinyasinin bu konuyu stratejik
bir oncelik haline getirmesiyle, kadinlarin toplumsal
hayattaki durumunda da onemli dedisimler yaratilabilecedgi
yonundeki inancimizd.

e Dinya Ekonomik Forumu’'nun tahminlerine gore
kadinlarin isgicine katiim oranindaki yizde 1°lik artis,
kiresel Gayri Safi Yurtici Hasila'yl (GSYH) 80 milyar dolar
artiracaktir

e McKinsey'nin Diversity Matter Raporu'na gore, kadin-
erkek oraninin yakin oldugu kurumlarin finansal
performanslarinin sektor ortalamasinin tzerinde
gerceklesme orani ylizde 15'tir. Yine McKinsey'nin Women
Matter Raporu, en az u¢ kadin yonetici bulunan sirketlerin
finansal performansinin daha yiksek ve yonetim kurulunda
bulunan kadin sayisi ile sirketlerin orgltsel ve finansal
performanslari arasinda giclu bir iliski oldugunu ortaya
koyuyor. Rapora gore, en az U¢ kadin yoneticisi bulunan

sirketlerin finansal performanslari, kadin yoneticisi
bulunmayan sirketlere gore daha yiksektir.

e PwC Strategy& tarafindan yapilan bir arastirmada,
gelisen ekonomilerde kadinlarin Cin ve Hindistan'dan sonra
dinyanin Getncd milyarini (third billion) olusturduklar
belirtiliyor. Bu durum, kadinlarin diinya ekonomisi
icinde cok 6nemli bir glict temsil ettigini ortaya koyuyor.
Arastirma ayni zamanda, kadinlarin calisma hayatina
katilma oranlarinin erkekler ile ayni seviyeye ¢ikmasi
halinde gelismekte olan ulkelerin GSYH'sinde cift haneli
artislar olabilecegini gosteriyor.

Bu veriler isiginda, calisma grubumuz, “Toplumsal cinsiyet
esitligine duyarli isyerlerinin olusturulmasi icin farkindalik
artirilmasi, strateji ve isbirliklerinin gelistirilmesi ve is
dinyasinda toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili calisan ve
raporlama yapan sirket sayisinin artirilmasi” amaciyla
kurularak, Ko¢ Holding baskanliinda calismalara baslad:.
Is dinyasinda cinsiyet esitligi alaninda gerceklestirilen

iyi uygulamalarin bir araya getirilerek heniiz bu konuda
calismalara baslamamis sirketlerin itham alacagi bir vaka
analizi yapma karari aldi. Bu fikrin hayata gecirilmesi icin
yine SKD Tirkiye Uyelerinden TSKB ve Fransiz Kalkinma
Ajansi (AFD] isbirligiyle saglanan fon kapsaminda,
Dernegimiz uyesi olup ayni zamanda WEPs imzacisi olan
sirketlerin projeleri secilerek sure¢ baslatildi.

Elinizde tuttugunuz yayinda yer alan sekiz vaka, farkli
sektorlerden ve farkli basliklardaki sorun ve ¢ozimleri
iceren sekiz ayri iyi uygulama ornegi sunuyor. Vakalarin,
Uyelerimizden PwC tarafindan degerlendirildigi ve onemtli
tespitlerle sonuclandirildigi bu calisma, is dinyasinin
surdurilebilirlik konusunda gereken donusimi saglamada
hayati bir rolu Ustlenmekle ilgili farkindaliginin cinsiyet
esitligi konusunda da giderek arttigini gosteriyor.

SKD Tirkiye olarak bu yaymnin, hem cinsiyet esitligi
konusunda heniz stratejisini belirlememis sirketlere ilk
adimlarint atmalari icin ornek olmasini hem de bu konuda
yol almis sirketlere konunun farkli boyutlariyla ilgili yeni bir
pencere acmasini umuyoruz.

is dinyasinin konuyla ilgili bilingli, gondlld, Gretken ve
yaratici ¢6zimler Urettigini / Gretmeye devam edecegini bu
yayin vesilesiyle bir kere daha vurgulamak istiyoruz.

1 Ekonomik aktiviteye gore cinsiyetler arasi ticret esitsizligi, ILO istatistiksel veri
tabani, 2014.

2 UNDRHuman Development Report 2015, “Imbalances in paid and unpaid work”.

3 OECD, Employment Database 2014.







Suat ince

TSKB Genel Mudurd

Tarih boyunca insanlik, kendisini gelecege tasiyan pek
cok esikten gecti. ilerleme ve doniisiime yon veren her
esikte insanlik yeni amaclar etrafinda birlesti. icinde

bulundugumuz donemde etrafinda birlestigimiz en dnemli

amacin surdurulebilir kalkinma olduguna inaniyoruz.
Ulkemizin kalkinmasina destek vermeyi misyon edinmis
bir banka olarak, tum faaliyetlerimizde surdtrilebilirlik
prensiplerini en dnemli onceliklerimiz arasinda goriyoruz.
PortfoyUmuzde ylzde 57'ye ulasan yenilenebilir enerji,
enerji ve kaynak verimliligi ile cevre projeleri gibi
surdurulebilirlik yatirimlariyla, dlkemizin disuk karbonlu
ekonomiye gecisini destekliyoruz. Kalkinmanin ekonomik
ve cevresel boyutu kadar sosyal boyutuna da 6nem veriyor,
bu alandaki yatirimlarla ortaya cikan faydanin tim toplumu
olumlu etkiledigine inaniyoruz. Biliyoruz ki, refahin
toplumun tim kesimlerine yayilmasinin yolu “6nce insan”
demekten geciyor.

Bu bakis acisiyla, nifusumuzun yarisini olusturan
kadinlarin giderek artan oranda isglcine katilimlarinin,
ekonomik ve sosyal kalkinma hedefleri agisindan buytik bir
potansiyel ifade ettigine inaniyoruz.

TUm faaliyetlerini ylzde 56'si kadin ¢alisanlardan olusan
nitelikli insan kaynagiyla gerceklestiren, Ust yonetimindeki
ylzde 44'lik kadin yonetici oraniyla olumlu ayrisan bir
banka olarak, firsat esitligini bir ayricalik degil bir hak
olarak goruyoruz. TSKB'yi kadin istihdami konusunda
ayristiran oranlarin, farkli firmalar ve sektorlerde
yayginlastikca daha da anlam kazanacaginin farkindayiz.

“Kalkinmada kadinin giiciine giiveniyor, is hayatina
katilan her kadinla kalkinma yolculugunda 6nemli bir
adim atacagimiza inaniyoruz.”

67 yildir Ulkemiz icin kalkinma potansiyeli tasiyan
alanlarda, uluslararasi finans kuruluslariyla isbirligi

icinde nitelikli finansman olanaklari yaratiyoruz. Bu
kapsamda, is ortagimiz Fransiz Kalkinma Ajansi (AFD) ile
birlikte Ulkemizin sosyal kalkinmasi icin yeni bir model
tiretmenin mutlulugunu yasiyoruz. Kadin istihdami Destek
Modeli'miz ile firsat esitligi saglama yoninde uygulamalari
ve hedefleri olan firmalarin strdurulebilirlik kriterlerine
uygun tim yatirim projelerine destek sagliyoruz. Kadin
dostu firmalarin finansmana erisimini kolaylastirmasiyla
ulkemiz icin pek cok acidan bir itk olma ozelligini tasiyan bu
proje, AFD'nin faaliyet gésterdigi diger Ulkeler icin de ornek
bir model olusturuyor.

TSKB olarak, strdirdlebilir kalkinmaya verilen destegin,
hedefe ulasilan bir yaristan ziyade esit sartlarda calisarak
birlikte ilerlenen bir yolculuk olduguna inaniyoruz. Bu
yolculukta, birlikte 6grendiklerimizle gelisiyor, birbirimize
verdigimiz desteklerle glicleniyoruz.

AFD ile birlikte hayata gecirdigimiz Kadin Istihdami Destek
Modeli'yle, sundugumuz finansman olanaklarinin yani

sira sosyal sorumluluk boyutuyla da deger yaratmayi
hedefliyoruz. Bu kapsamda olusturdugumuz 6zel bir fonla,
is dinyasinda firsat esitligi konusunda farkindaligr artirmayi
amacliyoruz.

Degerli is ortagimiz is Diinyas ve Stirdirilebilir Kalkinma
Dernegi (SKD Tiirkiye) binyesinde calisan Kadin istihdami
ve Firsat Esitligi Calisma Grubu'nun akli ve emegiyle
hayata gecen Is Diinyasindan Kadin istihdami ve Firsat
Esitligi Deneyimleri Raporu’'na destek vermekten mutluluk
duyuyor, farkli sektorlerden firmalarin deneyimlerini
paylastigi bu raporun, kadin istihdami ve firsat esitligi
konusunda yeni adimlar atmak isteyen sirketlere yol
gosterecegini umuyoruz.






YONETICi OZETi

Tirkiye Istatistik Kurumu (TUIK]) 2015 yili verilerine gére
Turkiye'de erkeklerin istihdama katilim orani yiizde 65
kadinlarin istihdama katilim orani ise ylizde 27,5
seviyesinde kalmaktadir.! Bu temel gosterge, Tirkiye'de
erkek ve kadinlarin istihdama katilim orani arasinda ciddi
olctde farkliliklar bulunduguna isaret etmektedir.

SKD Tirkiye bu sorunun tzerine egilerek, tlkemizdeki
firsat esitligini saglamak, kadin ve erkek istihdam
oranlari arasindaki farki azaltmak ve buna paralel olarak
tulke ekonomisini gl¢lendirmek adina is Dinyasindan
Kadin istihdami ve Firsat Esitligi Deneyimleri Raporu’nu
derlemistir.

AFD ve TSKB'nin destegiyle, Ko¢ Holding ve PwC

isbirligiyle hazirlanan SKD Tirkiye raporunda; tretim,

hizli tiketim UrUnleri, bankacilik, profesyonel hizmetler ve

telekomunikasyon gibi 6nci sektorlerde faaliyet gosteren

lider firmalarin iyi uygulama ornekleri ele alinmistir.

Raporun paydaslarindan biri olan PwC, iyi uygulama

orneklerinin degerlendirilecegdi ana basliklari belirleyerek

rapora uygun olabilecek drneklerin secilmesine destek

olmustur. Ana basliklarin, UNWomen ve Global Compact

isbirligiyle olusturulan Kadinin Giclenmesi Prensipleri'ne

(WEPSs) uygun olmasina 6zellikle dikkat edilmistir PwC'nin

ana hatlariyla olusturdugu vaka analizi metodolojisi

dogrultusunda, SKD Turkiye paydas firmalar ile goriserek

iyi uygulama orneklerini; sorunun tanimi, ¢ozdmun icerigi,

alinan sonuclar, cikarimlar ve paydas gorusleri olmak Utzere

bes baslik altinda irdelemistir. incelenen érnekler ise

asagidaki gibi olmustur:

- Vaka 1: Borusan - Haydi Kizlar Kodlamaya

- Vaka 2: Ericsson - Mentorluk Cemberi Projesi

- Vaka 3: Garanti Bankasi - Aile ici Siddet Platformu

- Vaka 4: Koc Grubu - Ulkem icin Toplumsal Cinsiyet
Esitligini Destekliyorum

- Vaka 5: L'Oréal - EVE Programi

- Vaka 6: PwC - "Degerleme Hizmetleri Birimi'nde Cinsiyet
Esitligi

- Vaka 7: Unilever — Esnek Calisma Projesi

- Vaka 8: Vodafone - Teknolojide Kadin Staj Programi

Vaka analizleri, Turkiye'deki kadin - erkek firsat esitligi
konusunda U¢ temel sorunun varligina isaret etmektedir.
1.Toplumsal cinsiyet rollerine bagli meslek secimleri veya
kiz cocuklarinin egitime erisememesinin kadin
istihdamini uzun vadede olumsuz etkilemesi ve

meslekler arasinda ayrisma yaratmasi

2.Toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin kadinlarin istihdama
katilimi ve is performanslarini etkileyebilmesi

3.istihdama katilan kadinlarin 6zellikle tist yonetim
rollerine gerek uygun mekanizmalarin bulunmamasi,
gerekse belirli onyargilar sonucunda erisememesi

Ele alinan iyi uygulama drnekleri; yasanan sorunlarin
farkindalik programlari, 6zel egitim / staj programlari,
mentorluk, destek hatlari ve dzellestirilmis performans
yonetimi sistemleri gibi yontemlerle ¢cozulebilir oldugunu
desteklemekte ve eyleme gecildiginde onemli iyilesmeler
saglanabildigini gostermektedir.

Bu calisma farkli sektorlerdeki sirketlerin ornek
uygulamalardan faydalanarak, tlkemizin kadin-erkek
firsat esitligi acisindan daha iyi performans gostermeye
baslamasini destekleyebilecekken, sirketler bu
baglamda bazi kritik basari faktorlerinin varligini gozden
kacirmamalidir

Analiz edilen vakalarda ortaya ¢ikan g kritik basari faktoru
asagidaki gibidir:

1.Ihtiyacin ve sorunun dogru tespit edilmesi ve projenin
hedefe yonelik sekilde tasarlanmasi

2.Projenin hedef kitlesinin iyi anlasilmasi ve iletisim
stratejisinin hedef kitleye gore dzellestirilmesi

3.Projeye paydas katiliminin saglanmasi ve projenin
basarili bir sekilde uygulamaya gecirilmesi icin st yonetim
destedinin alinmasi

Son olarak, raporda yer alan iyi uygulama cérneklerinin
yayginlastiritmasi ile Tlrkiye ekonomisinin dnemli
kazanimlar saglayabilecedini belirtmek gerekmektedir.
OECD, kadin ve erkeklerin isglictine katilim oranlarinin
birbirine yaklasmasi durumunda, 2030 yili itibariyle
Tarkiye'nin de dahil oldugu tim OECD Ulkelerinin
toplam ekonomilerinde ylizde12'lik potansiyel bir

artis saglanacagini 6ngérmektedir.2 Bu dogrultuda
tim paydaslarin, kadin ve erkek istihdamindaki farkin
azaltilmasi icin tzerlerine disen sorumlulugu almasi,
Ulkemizin hem sosyal hem de ekonomik acidan gelisimi
adina kritik olacaktir.

1 lIstatistiklerde Kadin, TUIK, 7 Mart 2017, http://www.tuik.gov.tr/
PreHaberBultenleri.do?id=24643 adresinden erisildi.

2 Thévenon, 0, N, Adema, W., Salvi del Pero, A. (2012). Effects of Reducing
Gender Gaps in Education and Labour Force Participation on Economic
Growth in the OECD, OECD Social, Employment and Migration Working Papers,
No. 138, Paris: OECD Publishing. 11 Ekim 2016 tarihinde http://www. oecd-
ilibrary.org/docserver/download/5k8xb722w928.pdf?expires=147619788 9&id
=id&accname=guest&checksum=82DE06B390D8C7795F50C9928A8E6 01B
adresinden erisildi.
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Haydi Kizlar
Kodlamaya: Bilim
Insani, muhendis,
bilgi islemci olmanin
onundeki engeller
kalkiyor

Holding

Haydi Kizlar Kodlamaya

Kiiresel cesitlilik orani (%)

Kadin I 17
Erkek NG 53

Yerel ofis calisan sayisi

7.138

Cesitlilik (%)

Kadin I 17
Erkek NN -

Deneyim siiresine gore cesitlilik orani (%)

Kadin
Erkek NN 100

Ust Kadin I 18

Yonetim
Kurulu

Yonetim  Erkek NS S
Orta Kadin NN 28
Yonetim  Erkek NN 2

Borusan Holding, Haydi Kizlar Kodlamaya
Projesi ile calisanlarinin cocuklarina bilim
insani, muhendis, bilgi islemci olmanin

yolunu aciyor. 2016 yilinda baslatilan proje ile
Holding, kiz cocuklarini bilisim teknolojileriyle
yakinlastirarak gelecege hazirlamayi
hedefliyor.

PROBLEM NEYDI?

Turkiye'de kiz cocuklarinin uluslararasi arenada kabul
gormus TIMSS ve PISA gibi fen ve matematik becerilerinin
olcimlendigi dederlendirmelerde ortalamanin altinda
basari sergiledigi goruliyor. Finans, veri analizi, web / ag
tasarimi ve yonetimi gibi kod becerisi gerektiren alanlarda
eleman acigr bulunmasina ragmen, yalnizca yizde 21'i
kadin olan muhendislerden bu alanlara yonelen az sayida
kadin bulunuyor:'

Borusan'in faaliyetleri teknolojik bilgi ve birikim gerektiren,
dijital cagin gereklerine gore strekli glincellenmesi
gereken sireclerden olusuyor. Son donemde dijitallesme
konusunda atilim yapan Borusan'da bu alanda calisan
kadin sayisinin azligindan yola cikilarak kiz cocuklarinin
gelecegdine yatirim yapma karari aliniyor. Béylece hem

bu toplumsal sorunun ¢éziminde aktif rol almak hem

de gelecekte dijital yetkinligi yiksek kadinlari istihdam
edebilmek hedefleniyor.

1 TMMOB, Aralik 2014.



¢06zUM NE OLDU?

Borusan Holding tim bu gelismelerden hareketle, topluma
katki anlayisi cercevesinde gelistirdigi Haydi Kizlar
Kodlamaya Projesi'ni, Holding CEO’sunun onayi ile 2016
yilinin Mart ayinda baslatti. Proje temel olarak, Tirkiye'deki
kiz cocuklarinin gelecegdine yatirim yapmayi ve onlari gucld,
ozguvenli, analitik distnebilen ve hizli ¢cozim Uretebilen
liderler olarak yetistirmeyi amacliyor. Uluslararasi

olcekte ise kiz cocuklarinin bilim, teknoloji, mihendislik

ve matematik becerilerinin degerlendirildigi alanlarda
basari kaydetmelerini saglamak hedefleniyor. Buradan
yola cikilarak kiz cocuklarinin gelecegin bilim insanlari,
muhendisleri, bilgi islemcileri olabilmelerinin 6ninde engel
olmadiginin alti ciziliyor.

Kurumsal iletisim Departmani'nin sorumlulugunda

olan proje icin Bilgi Teknolojileri ve insan Kaynaklari
departmanlarindan kismi destek alindi. Borusan grup
sirketleri ise (Borusan Lojistik, Borusan Mannesmann ve
Supsan] projeye mali kaynak aktariminda bulundu.

Egitimler icin ingiltere’de gocmen kiz cocuklarinin ve
kadinlarin hayatin aktif bir parcasi olabilmeleri amaciyla
uzun zamandir kodlama egitimi veren KizCode Platformu
ile ishbirligi yapildi. Kiz cocuklarini bilisim teknolojileri ile
yakinlastirarak gelecege hazirlamayi hedefleyen egitim
programinda katilimcilara teknoloji, kodlama, birlikte
calisma ve Uretme becerisi, proje Uretimi ve sunum
teknikleri gibi konularda egitimler verildi. Ogrenciler
elektronigin temel prensiplerinden, Scratch ile oyun,
animasyon veya hikaye programlama ve 3D modellemeye
kadar pek cok konuda ufuk acacak dersler gordiler.

Proje kapsaminda 2016 yilinda Bursa Gemlik'te yerlesik,
farkli grup sirketlerinden fabrika calisanlarinin 7-14 yas
arasindaki 60 kiz cocuguna sekiz hafta stren kodlama

egitimi verildi. 2017 yilinin ilk ceyregdinde ise Halkali'daki
Borusan fabrika calisanlarinin 100 kiz cocugu programa
dahil edildi.

Proje temel olarak, Tirkiye'deki kiz cocuklarinin
gelecegine yatirim yapmayi ve onlari giicli, kendine
glivenli, analitik diistinebilen ve hizli ¢oziim liretebilen
liderler olarak yetistirmeyi amacliyor.

HANGI SONUGLAR ALINDI?

Haydi Kizlar Kodlamaya, kadin ve erkek fabrika
calisanlarinin dahil oldugu bir proje. Proje ile bir yandan
kiz cocuklari yetistirilirken, diger yandan anneler de is
hayatinda kalma konusunda motive olduklarini ilettiler.

Grup sirketlerindeki calisanlar projeyi sahiplenerek
egitimlerin farkli Borusan lokasyonlarinda da
diizenlenmesi konusunda taleplerini bildirdiler. Bunun
Uzerine, projeyi grup sirketlerinde yaygnlastirma hedefiyle
yola cikilarak, Holding blnyesinde editmen egitimleri
duzenlenmesi karari alindi. Ayrica, Borusan Grubu'nun
farkli lokasyonlarinda bulunan fabrika calisanlarina
egitimler verilmesi ve ardindan projenin disariya

acilarak Turkiye'nin farkli bélgelerindeki dezavantajli kiz
cocuklarina ulasilmasi planlaniyor.

Projenin uzun vadeli hedefleri arasinda, editimlere
katilanlarin Borusan sirketlerinde staj imkanlarindan
yararlanmasi ve bu kisilere ise alimlarda avantaj
saglanmasi da yer aliyor. Projenin surdurulebilirligini
saglamak icin calismalara devam eden Borusan Holding,
KizCode Platformu’nun da destegiyle bircok universite

ve kurumla isbirlikleri gelistirdi. Turkiye ve ingiltere'deki
kodlama egitimleri katiimcilarini bir araya getirerek birlikte
proje Uretmelerine ortam hazirlamak ve uluslararasi aglari
saglamlastirmak hedefleniyor.



Bunlarin yani sira, Haydi Kizlar Kodlamaya web sitesi
(haydikizlarkodlamaya.org) aktif bir sekilde glncelleniyor,
yeni gelismeler buradan takip edilebiliyor ve boylece agin
etkin calismasi saglaniyor.

Projenin hedefleri arasinda egitim verilen bolgelerde
merkezler acmak da yer aliyor. Boylece Borusan Holding
catisi altinda egitim alan kiz cocuklari atolye calismalarina
katilacak ve gelecedin kodlama egitmenleri olabilecekler.
Ek olarak, Borusan onculiginde yaptiklari icatlar ile bilim
yarismalarina katilabilecek ve seslerini bu platformlarda
da duyurabilecekler. Basarili bulunan projeler Borusan
Mikro Kredi Programi ile desteklenecek, boylece kadin
girisimciligi tesvik edilecek.

CIKARIMLAR NE OLDU?

Borusan Holding, Proje stresince uc¢ temel zorluk ile
karsilasti:

¢ Paydas yonetimi: Kurumsal sirketlerin ¢calisma
prensipleri ve blrokratik yapilart ile sosyal girisimcilerin
calisma yontemlerinin esnekligi, isbirligi yapilan
calismalarda birtakim sorunlara neden olabiliyor. Sosyal
girisimcilerin aktif giincelleme, 6lciimleme ve raporlama
beklentilerini karsilama, medya iliskileri, gorsel kullanimi
gibi konularda farkli yaklasimlari benimsemeleri, sorun
olarak ortaya ciksa da, karsilikli iyi niyet ve sinirlarin net
olarak cizilmesi ile bu sorun asildi.

e Teknik altyapi sistemleri: Egitimlerin verildigi
programlarin ve kullanilan sistemlerin Borusan Grubu'nun
teknik altyapisiyla uyumlu olmadiginin gorilmesi Uzerine,
Bilgi Teknolojileri Departmani devreye girerek gerekli teknik
degisiklikleri yapti.
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e Calisan iliskileri: Calisanlarin e-mail kullanmamasi ve
vardiya sisteminin olmasi iletisime gecme konusundaki

en blyuk zorluk olarak ortaya c¢ikti. Fabrika temsilcileriyle
koordineli bir sekilde calisilarak fabrikalara afisler asildi,
temsilcilerin, calisanlar ile tek tek iletisime gecmesi
saglandi. "Kodlama’ kelimesinin fabrika calisanlari icin bir
anlam ifade etmemesi sorunu ise, fabrika temsilcilerine ve
editmenlere oncelikle bu kavramin anlaminin ve kullanim
alanlarinin anlatilmasi ile ¢ozildu.

Borusan Holding, projenin tim sireclerinde ic ve dis
iletisimin acik yapilmasinin faydalarini gérdu. Gelismeler
periyodik olarak Ust yonetimle paylasildi ve yonetimin
destegi alinarak ilerlendi. Es zamanli olarak, cocuklari
editimlerden faydalanan ailelerle de goriismeler yapildi
ve Ozellikle ©zgliven gelisimi konusunda ailelerden olumlu
geri bildirimler alindi. Projenin, 6zellikle tretim hattindaki
fabrika calisanlari tzerinde olumlu etki birakarak
farkindalik yarattigr gorildi. Calisanlar, toplumsal cinsiyet
kodlari olan kadin isi-erkek isi 6nyarglarindan arinarak,
daha esitlik¢i bir bakis acisina sahip oldular.

Projenin uygulanabilirligi konusunda endustri veya sirket
ozelinde herhangi bir sinirlama bulunmuyor. 7-14 yas arasi
kiz cocugu sahibi calisanlari bulunan tim sirketlerde
projeyi uygulamak mimkin. Borusan projenin dzellikle
dezavantajli, egitime erisim kisiti olan bélgelerde
uygulanmasini tesvik ediyor.

Projenin uzun vadeli hedefleri arasinda, egitimlere
katilanlarin Borusan sirketlerinde staj imkanlarindan
yararlanmasi ve bu kisilere ise alimlarda avantaj
saglanmasi da yer aliyor.




“Bu proje ile kiz cocuklarinin gelecegine yatirm
yapmayi amacliyoruz”

Sule Yiicebiyik

Borusan Holding Kurumsal iletisim Direktori

“Borusan Grubu olarak, hicbir toplumsal rol ve
alginin esitlige engel olmayacagi, mutlu ve basarili bir
gelecedi insa etmeyi amacliyoruz. Bizleri ekonomik ve
sosyal boyutta saglikli bir topluma, ¢ocuklarimiz icin
daha yasanabilir bir diinyaya ve daha guzel yarinlara
kavusturacak bu yolu dil, din, mezhep, irk, cinsiyet
gozetmeksizin hep birlikte ylrtimeye mecburuz.
Farkliliklara deder vermek her bireyin kendi czel
tecribelerini is streclerine dahil etmesine imkan
veriyor. Sonuc olarak daha nitelikli kararlar aliniyor,
isbirligi ortaminda toplam fayda artiyor. Su an icin
onceligimiz toplumsal cinsiyet esitligi. Bu proje ile kiz
cocuklarinin gelecegine yatirim yapmayi amagliyoruz.
Kiz cocuklarinin gelecegin bilim insanlari, mihendisleri,
bilgi islemcileri olabilmelerinin oniinde engel
olmadiginin altini ¢iziyoruz.”

“Kizimin problem ¢cézme ve kiyaslama
yapmada gelistigini gordiim”

Ahmet Ertem

Kalite Departmani Musteri Kalite Sorumlusu
(Borusan Mannesmann Boru Halkali Fabrikasi)

“Haydi Kizlar Kodlamaya Projesi'ni, fabrikaya asilan
afislerden 6grendim. insan Kaynaklari birimimiz sozli
olarak da haber verdi. 7-14 yas arasinda kizi oldugunu
bildigim arkadaslarimin ¢cok buyuk bir bolimu kizlarini
bu egitime gonderdi. Kodlamanin ne oldugunu az cok
biliyordum. Kizimi egitime gondermekte tereddit
etmedim. Kizim babasinin isyerinde bir egitime
gitmekten, bilgisayarla ilgili bir kursa gitmekten dolayi
cok mutlu oldu. Teknoloji cagindayiz ve her sey bilgisayar
Uzerinden yapiliyor: Kizimi kursa gonderirken problem
cozme teknigini gelistirmesini, kiyaslama yapabilmesini,
kendini teknolojik acidan gelistirmesini istemistim.
Gelecekte bu bilgileri kullanacagini disindim.
Annesinden, okuldaki arkadaslarina da bu egitimi
anlattigini 6grendim. Birlikte 6dev yaparken derslerinde
problem cozme ve kiyaslama yapmada gelistigini gordim.”

“Egitimin devam etmesini istiyorum”

Sengiil Ertem

Ev Kadini

“Esim projeden bahsetti, konustuk ve kizimiz icin iyi
olacagini dustnerek gitmesine karar verdik. Kodlamanin
ne oldugunu bilmiyordum, kizim kursa gittikten sonra
onun sayesinde 0grendim. Kizim egitim ginlerini iple
cekerek, heyecanla gitti. Eve dondiginde 6grendiklerini
bize anlatiyordu. Birkac parcayi birlestirip lamba ya

da otomatik kalemle cizim yaptiklarini soyliyordu.
Ogrendiklerini bana da 6gretmek konusunda cok istekli,
ben de onu geri cevirmiyorum, 6greniyorum. Egitimin
devam etmesini arzu ediyorum, kizimin gelecegi icin cok
iyi olacagini disunityorum.”

“Kodlama, bilgisayarda bir seyler yapmak demek”

Ecrin Nisa Ertem

8.5 yasinda, ilkégretim 3. sinif 6grencisi, Haydi Kizlar
Kodlamaya projesi katilimcisi

“Kodlamanin ne oldugunu bilmiyordum ama 6grendik.
Bilgisayarda bir seyler yapmak demek. Egitim

cok glizeldi. Oyunlar oynadik, bazi aletler yaptik.
Ogrendiklerimi annem, babam ve ablama anlatiyorum.
Blydylnce cocuk doktoru olmak istiyorum. Doktorlar
da bilgisayar kullandigr icin bu egitim isime yarayacak.
Cocuklarin bu egitimi almasi gerekiyor, onlar da bu
bilgileri 6grenmeli.”




ERICSSON

Sektor

Mentorluk Cemberi
Projesi:

Kadin calisan orani
dayanisma ruhu

Ile artacak

Telekomiinikasyon

Mentorluk Cemberi Projesi (Mentoring Circle Project - MCP)

Kiresel calisan sayisi

114.000

Kiresel calisan orani (%)

Kadin I 23
Erkek I /7

Orta Dogu ve Dogu Afrika Bolgesi calisan sayisi (%)

3.312

Kadin N 11
Erkek I 9

Yerel ofis ¢alisan sayisi

671

Cesitlilik (%)

Kadin NN 23
Erkek NG 7 2

Deneyim siiresine gore cesitlilik orani (%)

Kadin NN /0
Erkek I ;0

Ust Kadin NN 33
Yénetim Erkek NG -/

Orta Kadin INEGI—GIGN 24
Yonetim Erkek I / 5

Yonetim
Kurulu

Ericsson, 2020 yilina kadar kadin oranini
ylzde 30'a yukseltmeyi hedefliyor. Turkiye'nin
de icinde yer aldigi Orta Dogu ve Dogu Afrika
Bélgesi'nde (RMEA] ise kiiltlirel nedenlerden
dolayl hedef ylizde 25. Bu bolgede baslatilan
Mentorluk Cemberi Projesi (MCP] ile
kadinlara gruplar halinde mentorluk veriliyor,
dayanisma ruhu ile kadin ¢alisan kaybinin
azaltilmasi icin calisiliyor.

PROBLEM NEYDI?

Ericsson’un 2014 yilinda hayata gecirdigi Cesitlilik ve
Dahiliyet Programlari stirecinde kadinlarin sirketin her
kademesinde yeterli oranda temsil edilmedigi gorildu

ve bu durum onemli bir sorun olarak ele alindi. Kiresel
olarak dil, din, irk, kidltdr, yas, egitim gibi konularda esitligin
saglandigi, ancak cinsiyet esitligi acisindan ayni basarinin
elde edilemedigi tespit edildi. Bu nedenle faaliyette
bulunulan her tlkede kadin calisan oraninin artirilmasi
karari alindi. Kadin calisanlarin en ¢cok orta kademede
kaybedildigi, kriterlerin tamamini karsilamadiklarini
distinerek Ust dlizey pozisyonlara basvurmaktan
cekindikleri, yurt disindaki pozisyonlara gitmek
istemedikleri, kadinlara yonelik onyargilar gibi nedenlerle
sirketten ayrildiklari belirlendi.

RMEA’da kadin oraninin yiizde 30 yerine, ylizde 25’e
cikarilmasi hedeflendi. Hedefin degistirilmesinin sebebi,
bolgede kadinlarin istihdama katilma konusunda yasadig
zorluklar oldu.




¢06zUM NE oLDU?

Tirkiye'nin de icinde yer aldigi Orta Dogu ve Dogu Afrika
Bélgesi'nde [RMEA) kadin oranini artirmak icin insan
Kaynaklari Departmant icinde yer alan Yetenek Yonetimi
Bolimu, 2015 yilinda Mentorluk Cemberi Projesi'ni
gelistirdi. Projeyi yine ayni grupta yer alan Egitim ve Gelisim
Bolumu editim icerigi yaratarak destekledi.

2014 yiinda Proje baslatildiginda, 2020 yilina kadar kiresel

olarak ylzde 22 olan kadin oraninin yizde 30a cikarilmasi
karari alindi.

Yillara gore kadin calisan orani hedefleri (%)

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

RMEA'da ise yluzde 12 olan kadin oraninin yizde 30 yerine,
ylizde 25e ¢ikarilmasi hedeflendi. 2014 yilinda konulan
ylizde 30'luk hedefin bu bélge icin degistirilmesinin sebebi,
bolgede kadinlarin istihdama katilma konusunda yasadigi
zorluklar oldu.

Tirkiye 0zeline bakildiginda kiiresel 2020 hedeflerine
ulasildigr goriliyor. Ancak matriks organizasyon yapisina
sahip olan Ericsson’da Turkiye'de calisan bir yoneticinin
bolgesel sorumlulugu da olabiliyor RMEA'da kadin orani
ylkselmedikce Turkiye'deki oranin hedefe ulasmis olmasi
basari olarak dederlendirilmiyor.

MCP’yi desteklemek amaciyla, ayni yil ilkdgretim, lise

ve Universite 6grencileri ile bulusmalar dizenlendi
(GirlsinICT], Cesitlilik ve Farkindalik Ayi olarak belirlenen
Ekim ayi boyunca etkinlikler yapildi.' Calisanlara yil
boyunca Bilingsiz Onyarglar (Unconscious Bias) baslikli
bir editim verildi, kurum icinden ve disindan rol model
isimlerle seminerler dizenlendi.

MCP ile kadinlarin kariyerleri boyunca karsilastiklari
sorunlari konusmalari, birbirlerine destek olmalari,
kendilerini ifade etme konusunda yasadiklari gtclukleri
asmalari, 6zgivenlerini artirmalari, potansiyellerini
kullanma ve ilerletme konusunda cesaretlenmeleri, liderlik
rollerine hazirlanmalari hedefleniyor.

MCP'ye her kademeden kadinlar dahil olabiliyor ve program
8-12 kisilik gruplara uygulaniyor. Mentorlar icin farkli
departmanlarda calisan gondlll yoneticilerden destek
alinyor. Egitmenlerin egitimi modeliyle sekiz mentor
yetistirilirken dort rol model yonetici ile yonetici calistaylari

yapilmasi planlaniyor. Mentorlar kadin-erkek dengesini
kurabilmis departmanlarin yoneticilerinden seciliyor. Yiiz
ylze ya da ¢evrimici olarak gerceklestirilen gorismelerde,
kocluk ile desteklenen deneysel 6grenme metodu
kullaniliyor.

Program dort modilden olusuyor. Birinci modilde,
katiimcilar bulunduklari noktadan hayatlarinin genel
resmine bakiyorlar "iliski tasarlamak” altinda kisinin
esiyle, yoneticisi ya da arkadasiyla gerceklestirebilecegi
uygulamalar bulunuyor. ikinci modiilde ise "standartlar
yukseltmek” basligi altinda hangi aliskanliklarin kisiye
iyi geldigi ya da gelmedigi sorgulaniyor, sinirlar koymak
konusunda gelismesi saglaniyor. "Kendini kesfetme"ye
yonelik olan Uctncl moddlde, kisinin glcli yanlarini
kesfetmesi, gelistirmesi, kullanmasi, bir hayat vizyonu ve
amac olusturmasi, degerlerini fark etmesi gibi konularda
gorismeler yapiliyor. Dordincid modil ise tamamen
0zguvene odaklaniyor.

8-12 kisilik gruplardan olusan cemberler yalnizca
mentorlarla degil, kendi aralarinda da seanslar
dizenlemeye basliyor. MCP'ye erkek c¢alisanlar da katilma
talebinde bulunuyorlar ve cesitliligi zenginlestirmek
distincesiyle Tirkiye'deki cembere iki erkek ¢calisan da
dahil ediliyor.

HANGI SONUCLAR ALINDI?

2015 yilinin Mayis ayinda baslayan projeye, bir yilda 21
tanesi Turkiye'den olmak tzere RMEA'dan toplam 56

kisi katildi. Ayda en az bir adet olmak Uzere 15 seans
duzenlendi. Yonetim ve calisanlar tarafindan desteklenen
projeye mentor olarak katilmak isteyen gonulld yonetici
sayisi da arttl.

Projenin yaygnlastiritmasi icin Uluslararasi Yatirimcilar
Dernegi (YASED] tarafindan hazirlanan ve kadinlara yonelik
iyi uygulamalarin yer alacagi kitapciga destek verildi.
Kitapcik 2018 yili icinde basilarak basta KOBI'ler olmak
uzere is dinyasina dagitilacak. Ericsson, yine YASED
tarafindan hazirlanan Kadinlarin Ust Yonetimde Temsilinin
Artirilmasina Yénelik Uygulamalar ve Oneriler kitapciginda
da yer alarak uygulamalarini anlatti.

Projeye, bir yilda 21'i Tiirkiye’den olmak lizere RMEA’dan
toplam 56 kisi katildi. Ayda en az bir adet olmak lizere 15
seans diizenlendi.

1 GirlsinICT: Ericsson, kiz cocuklarinin ve gen¢ kadinlarin bilgi
teknolojilerine ilgi duymast icin 28 Nisan ginint “Girls in ICT Day”
olarak kutluyor. Bu kapsamda 6 Nisan - 4 Mayis 2016 arasinda
istanbul'da, Ankara’da ve izmir'de 433'U ilkdgretim, 85'i Uiniversite
olmak Uzere toplam 518 6grenciye ulasildi. Gonulli mentorlar
tarafindan seminerler verildi.



CIKARIMLAR NE OLDU?

Proje sUresince en blyuk zorluk, sektdorin yogun calisma
gerektirmesi nedeniyle cember katilimcilarinin bir araya
gelmesinde yasandi. Katilimcilarin yoneticileri ile yapilan
gorismeler, toplanti periyodlarinda yapilan degisiklikler

ve alternatif seanslarla sorun ¢ozildd. Katilimin disuk
oldugu seanslar tekrarlandi, katiimcilar cemberlerin
kendilerine olan katkisinin farkina vardikca, programlarinda
cemberlere oncelik vermeye basladilar.

Ikinci zorluk ise cemberlerde bir araya gelen kisilerin
birbirleri ve mentorlarla acik iletisim kurmasinda yasandi.
Bazi cemberlerde ast-Ust konumundaki calisanlarin yer
almasi da baslangicta glven konusunda tedirginlik yaratti.

“Kadin oranimiz neden yiizde 50 olmasin ki?”

Alp Uysal

. | RMEA Baskan Yardimcisi
"RMEA'da, Ust yonetim seviyesinde kiiresel hedefimiz
olan yizde 30'luk kadin oranini yakaliyoruz. Alt
seviyelerde de hedefe yakiniz ancak orta yonetim
seviyesinde sorun yasiyoruz. Niye kadin lider
yetistiremedigimizi sorguladik ve MCP bu arayistan
dogdu. MCP'yi her kademedeki kadin calisanlarimiza
aclk tutuyoruz ama ozellikle orta kademede
yasadigimiz kayiplari azaltacagini disindyoruz.
Mentorluk ¢cok uzun zamandan beri yapilan bir

sey. Bizdeki farklilik ‘bire bir" degil ‘coka ¢ok’
seklinde kurgulanmasi. Bu, katilimcilarin daha iyi
beslenebilmesini, bakis acisini zenginlestirebilmesini
sagliyor. Programa olan ilgi ve katiimin arttigini
gormemiz, bize yaklasimimizin basarili oldugunu
gosteriyor. Aslinda kdltirel bir degisimi saglamaya
calisiyoruz ve bu bir gecede olmayacak. Bu proje ile
insanlarin strecleri birlikte yasayabilecegi bir alan
yaratiyoruz. insanlar arasinda yakinlik olusuyor,
birlikte yasiyor, birlikte buytyorlar. Turkiye'de hedefi
tutturma sorunu yasamiyoruz, hatta tutturmus
durumdayiz ama kadin istihdamini artirmaya yonelik
projelerin tamamini Tirkiye'de de uyguluyoruz. Kadin
oranimiz neden ylzde 50 olmasin ki?”

Ancak hem bu calisanlar hem de birbirini az taniyan,

uzun sire birlikte calistigr halde birbirine karsi dnyargili
davranan kisiler zaman icinde kaynasarak olumsuz
duygularindan ve baslangictaki kaygilarindan uzaklastilar.
Bunu saglayan ise mentorlarin aciklik ve gizlilik konusunda
guven veren tutumlari oldu.

Proje konusunda katilimcilardan sirekli geri bildirim
aliniyor. Sirket yoneticilerinin katiimceilarla bir araya geldigi
6zel seanslarda hem projenin gelisimi icin 6neriler hem de
geri bildirimler toplaniyor.

Projenin her endustri ya da sirkette uygulanabilecedi ancak
sirket yonetiminin cesitlilige inanmasi ve kurum kiltirine
bunun yansimis olmasi gerektigi belirtiliyor.

“Sayimiz az, birbirimizi desteklememiz
gerekiyor”

Deniz Kalender

Birim Yoneticisi
Proje Katilimcisi

“Kadin calisan olarak cogumuz zorluk yasiyoruz.
Ev-is dengesini kurmak, daha Ust bir pozisyona
gelmek konusunda kendimizi sorguluyoruz. MCP
sayesinde yalniz olmadigimi gordiim. Aslinda

butln kadinlar ‘Daha fazla sorumluluk almam
gerekecek' dedigi noktada geri adim atiyor. Ev ve
cocukla ilgili sorumluluklarini diistiniyor. Ornegin
bir Ust seviyede pozisyon acildigi zaman, 10 kriterin
8'ini karsiladigimda teredddit ediyordum. Bunun
kadinlarin genel bir 6zelligi oldugunu gordim. Oysa
erkekler 6 kriteri saglasa kendini yeterli buluyor.
Bunu yapmamam gerektigini anladim. Is yerinde
kadin dayanismasina inaniyorum. Calistigim bolimde
sayimiz ¢cok az ve birbirimizi desteklememiz gerekiyor.
Bundan gti¢ aliyoruz. Seanslarin ardindan diger
kadinlarla diyalogum gelisti. Pozisyonumda yikselme
de yasadim. Ev hayatimda da degisiklik oldu, artik ev-
is dengesini daha rahat kurabildigimi distntyorum.
Esim de evde ekstra sorumluluk alarak beni
destekliyor. Proje devam ettikce seanslara katilmayi
surddrecegim.”



“Kiiltiirel bir degisimi saglamaya ¢alisiyoruz ve
bu bir gecede olmayacak”

Fatma Ozdemir

Ar-Ge Direktort, Mentor

“Ericsson’un 100 binden fazla calisani tg¢ yil icinde
onyargl farkindaligr egitimi alacak. Bu egitimlerin
ardindan daha derin bir degisim bekliyoruz.

Turkiye olarak kadin calisan oranlarinda hedefleri
tutturuyoruz ama bagli bulundugumuz bélgede
durusumuzu rol model olarak devam ettirmemiz
gerekiyor. Diger Ulkeleri oldugumuz yere cekip daha
ileriye gitmeliyiz ve cok aktif sekilde devam ediyoruz.”

Gl Yicel

Egitim Gelisim Danismani, Mentor

"RMEA'da kadin calisanlarimizi kariyerlerinde
desteklemek icin insan Kaynaklari grubu icinde yer
alan Yetenek Yonetimi Bolimu Yoneticisi Gabriele
Metz'in oncilugiinde, 2015 yilinda Mentorluk
Cemberi Projesi'ni (Mentoring Circle Project - MCP)
gelistirdik. Ben de egitim icerigini yarattim. Bu bir
kiltirel degisim ve zaman alacak. Cemberlerle bir
alan olusturuyoruz ve bu insanlar arasinda yakinlik
yaratiyor. Bu kiltir ne kadar cok yayilirsa o kadar
etkili olacak. Katiimcilarimizin aldig terfilerden,
projemizin is sonuglarina da olumlu yansidigini
gorebiliyoruz.”

“MCP sirketin kendisinden 6nce, bana yaptigi bir
yatirim”

Asena Dirican

Orta Dogu ve Afrika
Lisans Teslim Miduri
Proje Katilimcisi

“MCP'nin benim icin iki yonli faydasi oldu. Birincisi,
ofis baska bir havaya biiriindi. ilk kez bu ofiste kadin
arkadaslarimla dertlerimizi, sikintilarimizi konustuk,
bu bana ofisi sevdirdi. ikincisi, seanslarda kendi
finansimizi yonetmekten beden sagligina, is - 6zel
hayat dengesine kadar pek cok sey konustuk. Bunlari
dengelerken bir de kendimi disinmem gerektigini
fark ettim. MCP’'nin sirketin kendisinden once bana
yaptigi bir yatirim oldugunu distnlyorum. Ben

lider olursam, terfi alirsam, zaten bunun kuruma
yansimasi olur. Bana deger verildigini hissetmek
kuruma bagliligimi da artirdi. Seanslarla birlikte
pozisyonumda degisiklik oldu, sorumlulugum artti.
Buna ben cesaret ettim. Pozisyon bosalmisti, ‘Orayi
alabilir miyim?* diye sordum. ise yeni baslayan kadin
arkadaslarima "Yaparsin, devam et, hicbir sey aslinda
sorun degil’ diyesim geliyor.”
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¢ Garanti

Aile Ici Siddet
Platformu:
Gorunmeyen

siddete karsi
calisana psikolojik ve
hukuki destek

Bankacilik

Aile Ici Siddet Platformu

Yerel ofis calisan sayisi

2014:19.036
2015:19.692
2016:19.689

Cesitlilik (%)

Kadin I 57

Erkek HNNEGN /3

Deneyim siiresine gére cesitlilik orani (%)
Yonetim Kadin [ 18

Kurulu Erkek HNNNNEGN 52
Ust Kadin [N 35

Yonetim Erkek NG 5
Orta Kadin [N 40

Yonetim  Erkek NN /0
Birim Erkek I /.
Calisanlari

Sube Kadin I 43

Calisanlari Erkek NN -7

Turkiye'de beyaz yakali kadin ¢alisanlarin
yuzde 75'i, siddetin en az bir tirtine maruz
kaliyor. Garanti Bankasi, 2016 yilinin Eylul
ayinda baslattigi Aile ici Siddet Platformu

ile calisanlarina psikolojik ve hukuki destek
veriyor. Bu kapsamda, 2017 yili sonuna kadar
Banka'nin 81 ildeki 20 bin ¢alisani, toplumsal
cinsiyet esitligi egitimi de almis olacak.

PROBLEM NEYDI?

Tirkiye'de her on kadindan dordd, hayatinin herhangi bir
doneminde fiziksel, cinsel, psikolojik, ekonomik ve israrli
takip tUrd siddetten en az birine maruz kaliyor:' Calisan
kadinlarin ytzde 40'1 psikolojik-duygusal siddete, ylizde 35'i
sosyal siddete, ylizde 17'si ekonomik siddete ve ylizde 8’
fiziksel siddete maruz kaliyor. Tirkiye'de cogunlugu Universite
mezunu beyaz yakali kadin calisanlar arasinda siddetin en
az bir tirine maruz kalma orani ise yiizde 751 buluyor?

Garanti Bankasi bu durumun kendi biinyesinde ne boyutta
oldugunu arastirmak ve bu soruna egilmek amaciyla
kurum icinde odak gruplar olusturarak kok sebepleri ortaya
cikarmaya calisti. Gruplarda yuritilen calismalar sonucunda
Banka, toplumsal cinsiyet esitligi ana basligi ve siddet alt
baslijinda calisma yapilmasi gerektigini ortaya koydu.

1 Tirkiye'de Kadina Yonelik Aile ici Siddet Arastirmasi, 2013-2014, Aile ve
Sosyal Politikalar Bakanligi Kadinin Statist Genel Mudurlugu, Hacettepe
Universitesi Niifus Etiitleri Enstitiis.

2 Yakin iliskide Siddetin Beyaz Yakali Kadin Calisanlara ve Isletmeye Etkisi
Arastirma Raporu, 2014 - Sabanci Universitesi Kurumsal Yonetim Forumu
tarafindan hayata gecirilen Is Diinyasi Aile ici Siddete Karsi (Business Against
Domestic Violance - BADV) Projesi kapsaminda hazirlanmistir



¢06zUM NE oLDU?

Garanti Bankasi Ust yonetiminin karari ile Banka
blnyesinde Aile ici Siddet Platformu Projesi'ne baslama
karari alindi. 2016 yiinin Ajustos ayinda Garanti Bankasi
insan Kaynaklari Birimi, Aile i¢i Siddet Yaklasimi Politika
Dokiimani'ni hazirladi. insan Kaynaklari Birimi'nin
yurdtdculugund yaptigi projeye her seviyede yonetici destek
vermeye basladi.

2016 yiinin Agustos ayinda Aile ici Siddet Hatti, Banka'nin
kadin-erkek tim calisanlarina acildi. Aile ici siddetin,
buyuk olctde toplumsal cinsiyet esitlii konusundaki alg
eksikliginden kaynaklandigi gerceginden yola cikilarak bu
konuda egitim icerigi hazirlandi. 2017 yilinda baslatilan
egitimlere, yil sonuna kadar 81 ilde 20 bin calisanin
katilmasi hedefleniyor. insan Kaynaklari Birimi'nin calisan
destek projelerinden biri olmasi nedeniyle egitimler siirekli
olarak devam edecek.

2017 yilinda baslatilan toplumsal cinsiyet esitligi
egitimlerine, yil sonuna kadar 81 ilde 20 bin calisanin
katilmasi hedefleniyor.

HANGI SONUGLAR ALINDI?

Garanti Bankasi calisanlari cevrimici iletisim platformunda
projeyi degerlendirerek Banka'nin, calisanlarinin yasadigi
hukuksal ve psikolojik sorunlari dikkate alip ¢coziime
yonelik etkili bir proje gelistirmesini takdir ediyor. ilgili

bilgi ve dokimanlarin tim calisanlara acik oldugu
uygulama icin calisanlara projenin gelisimiyle ilgili strekli
bilgilendirme e-postalari atiliyor.

CIKARIMLAR NE OLDU?

Projenin kisisel bilgilerin gizliligi ve hukuki acidan kisilik
haklarr ile ilgili riskler tasimasi nedeniyle, planlama
slrecinde Ust yonetimin ikna edilmesi, projenin iletisim
dilinin ve en uygun yontemin belirlenmesi konularinda
zorluklar yasandi. Ek olarak, Garanti Bankasi'nin aile
ici siddet konusunda kendi calisanlarina yonelik proje
gelistiren ilk banka olmasi ve dolayisiyla karsilastirma
yapilabilecek baska bir uygulamanin olmamasi, kural
koyma sirecinin uzama nedenleri arasinda yer aldi. Bu
zorluklarin asilmasinda en onemli arac olarak, Sabanci
Universitesi'nin ilgili kurumlarla isbirligi gelistirerek
hazirladigi "Kadina Yonelik Aile ici Siddetle ilgili Isyeri
Politikalari Gelistirme ve Uygulama Rehberi’ kullanildr.

Proje, tim sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde
uygulanabilecek bir yapiya sahip. Uygulama dncesinde
kurum ici ihtiyac analizi yapilmasi ve kadin-erkek orani
dengeli olmayan, beyaz-mavi yakali calisanlari olan
sirketlerin kendi yaklasimlarini gelistirmesi gerekiyor.
Garanti Bankas! proje ekibi, Aile ici Siddet Hatti kurmak
isteyen sirketlerle bilgi alisverisine hazir oldugunu belirtiyor.

Garanti Bankasi proje ekibi, Aile i¢i Siddet Hatti kurmak
isteyen sirketlerle bilgi alisverisine hazir oldugunu
belirtiyor.

AILE iCi SIDDET HATTI NASIL GALISIYOR?

Garanti Bankasi'nin kadin ve erkek tim calisanlari
hatti arayabiliyor. Yalnizca siddete maruz kalanlar
degil, arkadasinin siddete maruz kaldiginin, sikinti
yasadiginin farkinda olan ama ona nasil yardim
edecegini bilemeyen kisiler de arama yapabiliyor.
Hattin diger ucunda, disaridan hizmet alinan sirketin
uzmani bulunuyor. Banka ile gizlilik sozlesmesi
imzalamis olan bu sirketi arayan calisanlar, bankaya
raporlanmiyor. Calisan isterse, hukuki ya da psikolojik
destedi telefonla ya da yiizylze, Ucretsiz alti seans
olarak alabiliyor.




“Projemiz, 6zel sektori harekete gecirirken
toplumu da etkileyecek”

Osman Tiziin

Garanti Bankasi

Insan Kaynaklari ve
Destek Hizmetleri'nden
Sorumlu

Genel MUddr Yardimcisi

“Aile ici siddet konusunda devletin ve sivil toplumun
oldugu kadar ozel sektorin de sorumlulugu var.
Kurum olarak yalnizca 20 bin kisiye degil, onlarin
ailelerine de dokunuyoruz. Bu nedenle Aile ici Siddet
Hattl, 0zel sektori harekete gecirirken toplumu da
etkileyecek. Etik ilkeler ve benzeri i¢ politikalar
kapsaminda siddet ve taciz gibi yasaklanan eylemlerin
bildirilebilmesi icin Etik Bildirim Hatti'miz ve gerekli
i¢c denetim mekanizmnamiz da bulunuyor: Aile ici
Siddet Yaklasimi Dokimani’miz da bu politikalara
tamamlayici bir belge oldu. Bu proje tzerinde

cok disuindik ve cok calistik. Kullandigimiz her
kelimeden ve attigimiz her adimdan emin olarak
ilerledik. Gzl morarmis kadin imajlarindan uzak
durduk, cok net ve basit mesajlar vermeye calistik.
Bu tur sorunlarda karmasik mesajlar kullandiginiz
zaman insanlar kayboluyorlar ve kendilerini uzak
hissediyorlar. Ayrica, projedeki ‘aile’ kavramini genis
tuttuk. Aile icinde yakin iliskide olunan es, agabey,
baba, kayinvalide, sevgili ya da kisinin sadece bir giin
tanidigi, daha sonra disaridan baski gordtigu biri
olabilir”

iS DUNYASI AILE iCi SIDDETE KARSI
PROJESI (BUSINESS AGAINST DOMESTIC

VIOLANCE - BADV)

BADV. Sabanci Universitesi Kurumsal Yonetim
Forumu tarafindan, is diinyasinda aile ici siddete
karsl is yerlerinde onlem ve destek mekanizmalari
olusturulmasi amaciyla tasarlandi. 2013 yilinda
Hollanda Baskonsoloslugu'nun ve Birlesmis
Milletler Nufus Fonu'nun (UNFPA] hibe destegi ile
hayata gecirilen proje, is dinyasinda kadin haklari
konusunda farkindalik yaratmayi ve kadinlarin
calisma ortamlarini iyilestirerek is yasaminda daha
etkin rol alabilmelerini amacliyor. Proje kapsaminda,
2014 yiinda 20 sirkete uygulanan anket ile
calisanlarin aile ici siddet konusundaki farkindaligr,
kadinlarin yakin iliski icinde siddete maruz kalma
durumu, bu durumun is performansina etkisi ve
sirketlerin aile ici siddete karsi aldiklari tutumlar
arastirildi. Ayrica, isyerlerinde uygulanmak tzere
"Kadina Yonelik Aile ici Siddetle ilgili isyeri Politikalari
Gelistirme ve Uygulama Rehberi’ hazirland.
Rehberde, kadina karsi siddet ile micadelede
sirket icinde nasil politika olusturulacagina dair
detaylar bulunuyor, sirketlerin gelistirmesine yonelik
politika 6rnegdi de sunuluyor. Garanti Bankasi, BADV
destekgileri arasinda yer aliyor.






G2 Ko

Sektor

Ulkem Icin:
Toplumsal cinsiyet
esitligi icin onyargilar
ortadan kalkmali

Holding

Proje

Ulkem Icin Toplumsal Cinsiyet Esitligini Destekliyorum
Yerel ofis calisan sayisi

95.456

Cesitlilik (%)

Kadin N 27
Erkek I /3

Deneyim siiresine gore cesitlilik orani (%)

Kadin NG 2?2
Erkek IG5

Yonetimde Kadin NN 29
Erkek NN 7

Yonetim
Kurulu

Toplumsal cinsiyet esitligi icin her seviyede

ve her is kategorisinde esit temsil hedefleyen
Kog¢ Holding, geleneksel rol dagilimina yonelik
algilari ortadan kaldirmaya ve toplumsal
cinsiyete duyarli is yerleri olusturmaya
odaklaniyor. Bu kapsamda 95 bin calisan, 10
bin bayi ve tedarikgilerine yonelik farkindalik
programlari dizenliyor, basarili orneklerin
ortaya ¢ikmasi ve yayginlasmasini destekliyor.

PROBLEM NEYDI?

Turkiye'de kadinlarin istihdama katilim oranlarindaki
belirgin dustklik, Ko¢ Toplulugu sirketlerine de yansimis
durumda. Diger yandan, faaliyet gosterilen sektorler ve
calisan sayisi bakimindan Tirkiye'nin 6nemli bir bolimine
ulasan Kog¢ Toplulugu'nda yasanacak bir dontsimin,
tlkenin bu alanda ilerlemesine ornek olabilecegi fark
ediliyor.

Donemin Yonetim Kurulu Baskani Mustafa V. Koc'un
vizyonuyla toplumsal cinsiyet esitligi calismalarina

baslayan Ko¢ Holding, 2013 yilinda is'te Esitlik Bildirgesi'ni’
imzalamaslyla ¢alismalarina hiz katiyor: 2015 yilinda ise
Birlesmis Milletler (BM] Kadin Birimi ve BM Kiiresel
ilkeler Sozlesmesi ortak metni olan Kadinin Gliclenmesi
ilkeleri'ne imza atiliyor: Ko¢ Holding, BM Kadin Birimi
tarafindan yuruttlen HeForShe Projesi kapsaminda kiresel
dizeyde 10 Etki Lideri (Impact Champion] arasina seciliyor.

1 T.C. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi liderliginde ve Diinya Ekonomi Forumu
ishirligi ile, toplumsal cinsiyet esitsizliginin azaltilmasi amacr ile olusturulmus
is'te Esitlik Platformu’nun 2013'te hazirladigi bildirge.



Mustafa V. Ko¢'un 2016 yilinda vefatinin ardindan Yonetim
Kurulu Baskani olan Omer M. Kog bu vizyonu siirdiiriiyor.

Duzenli olarak toplam calisan, yeni ise alim, Ust yonetim ve
Yonetim Kurulu'nda kadin oranlari takip ediliyor ve kiiresel
HeforShe raporlarinda paylasiliyor. Yapilan calismalar
sirasinda ozellikle kadin isi-erkek isi ayrimimin Toplulugun
faaliyet gosterdigi bazi sektorlerde cozilmesi gereken

bir problem alani oldugu tespit ediliyor. Bu sektorlerde
toplumsal cinsiyet kaliplarina yonelik algilari dontstirmek
ve ornek uygulamalari baslatmak Ulzere harekete gecme
ihtiyaci ortaya cikiyor.

Proje ile is kultiiriinde ve sosyal hayatta daha esitlikci bir
yaklasim benimsenmesi konusunda da rol model olmak
hedefleniyor.

¢06zUM NE oLDU?

Koc Holding, 2006 yilinda uygulamaya basladigi Ulkem icin
Projesi'nin son donem temasini ‘toplumsal cinsiyet esitligi’
olarak belirliyor. 2015 yilinda, Ust yonetimin de destegiyle

Ulkem icin Toplumsal Cinsiyet Esitligini Destekliyorum
Projesi baslatiliyor.

Proje ile Koc¢ Toplulugu ve ¢carpan etkisi sayesinde tim
toplumda, cinsiyet esitsizliginin nedenleri ve sonuclarina
dair farkindalik yaratmanin yani sira is kiltirinde ve
sosyal hayatta daha esitlik¢i bir yaklasim benimsenmesi
konusunda rol model olmak hedefleniyor.

Kog Toplulugu'ndaki 350 calisan ve 118 bayi gondllisinin
aktif katilimr ile surdurilen proje kapsaminda toplumsal
cinsiyet esitligi seminerleri dizenlenerek alg degisikligi
yaratmak icin harekete geciliyor. Bayiler araciliiyla da
yerel paydaslara (gencler, kamu calisanlari, isverenler]
ulasilmasi ve toplumsal cinsiyet esitligi konusunda bilgi
aktarilmasi hedefleniyor.

Ust yonetim, calisanlar ve bayilere yonelik seminerler Anne
Cocuk Egitim Vakfi [ACEV], Turkiye Aile Sagligi ve Planlamasi
Vakfi [TAPV) ve Kog Universitesi Toplumsal Cinsiyet ve Kadin
Calismalari Arastirma ve Uygulama Merkezi (KOC-KAM]

ile ishirligi icerisinde dizenleniyor. Projenin itk doneminde
calisanlarin yizde 80'ine ulasiliyor. 2017 yili sonuna kadar
bayi calismalarinin devam etmesi ve ¢calisanlarin da
tamaminin seminerlere katilmis olmasi planlaniyor.

Seminer ve atélyelere katilan kisilerden sirketlerinin
ihtiyaclari dogrultusunda, isyerlerini toplumsal cinsiyet
esitligi ekseninde donustirmeye yonelik projeler
gelistirmeleri bekleniyor. Basarili bulunan projelerin
Topluluk icinde yayginlastirilmasi hedefleniyor.

Kog¢ Toplulugu'nun etki alaninin bir diger 6nemli kismini
Ko¢ markalarinin yaptigi iletisim calismalari olusturuyor.
Farkli sektorlerde gicli iletisim platformlarina ve
araclarina sahip markalar araciligiyla her gin pek ¢cok
farkli kanaldan kadinlara, erkeklere, ailelere seslenen
iletisim calismalari yurutuliyor. Bu kapsamda, toplumsal
cinsiyet kaliplarinin degistirilmesi konusunda pazarlama
ve iletisim ekipleri ile Ko¢ Toplulugu sirketlerinin birlikte
calistigi ajanslara onemli bir rol distyor. Bu dngdriyle,
geleneksel rol dagilimini biyiik kitlelere ulastiran

iletisim calismalarinda dedisim yaratmak icin “Iletisimde
Toplumsal Cinsiyet Esitligi” baslikli bir rehber hazirlaniyor.
Bu rehber isiginda Ko¢ Toplulugu sirketlerindeki kurumsal
iletisim, marka ve pazarlama ekipleri ile sirketlerin reklam,
sosyal medya iletisimi, halkla iliskiler ve etkinlik yonetimi
alanlarinda isbirligi yaptiklari 40'a yakin ajansa yonelik
atolyeler duzenleniyor.

HANGI SONUCLAR ALINDI?

2015 yilinda baslatilan Ulkem icin Toplumsal Cinsiyet
Esitligini Destekliyorum Projesi'nin birinci déneminin
sonunda 60 binin lzerinde calisana, bayiler araciligiyla

da yerelde yaklasik 6 bin kisiye ulasiliyor. 2017 yili sonuna
kadar bayi calismalarinin devam etmesi ve ¢alisanlarin da
tamaminin seminerlere katilmis olmasi planlaniyor.



Projenin, calisanlar tarafindan ilgiyle karsilandigi
gordluyor. Katiimcilara uygulanan anketlerde memnuniyet
orani ylzde 98 ¢cikiyor, katilimcilarin yiizde 99°u ise egitimi
arkadaslarina tavsiye edecegini belirtiyor.

Projenin surekliligi ve yayginlastiritlmasi, Holding
blnyesinde egitimleri tamamlayan sirketlerin
gerceklestirdigi projelerle saglaniyor. Farkindalik
seminerlerine katilan calisanlar, sirketlerine
dondiklerinde toplumsal cinsiyet esitligi eksenindeki

ana sorun ve firsat alanlarini tespit edip, projeler
gelistiriyorlar. Projelerin is stratejileriyle uyumlu ve
paydas katilimli olmasi tesvik ediliyor. Sirketlerdeki bu
calismalar, Koc Holding tarafindan destekleniyor, Topluluk
icinde duyuruluyor ve édillerle tesvik ediliyor. Ulkem Icin
kapsaminda odul alan projeler arasinda klima Uretim
bandinda ytizde 50 kadin oranina ulasan Arcelik LG Projesi
ve kadinlarin mihendislik mesledini se¢cmesini tesvik
etmeyi, editim alaninda ve meslek seciminde kadinlar

ve erkekler icin firsat esitliginin 6nemine dair farkindalik
gelistirmeyi hedefleyen Ford Otosan Bal Arilari Mihendis
Oluyor Projesi yer aliyor.

Proje katilimcilarina uygulanan anketlerde memnuniyet
orani yiizde 98 cikiyor, katilimcilarin ylizde 99'u ise egitimi
arkadaslarina tavsiye edecegini belirtiyor.

CIKARIMLAR NE OLDU?

Projenin planlama ve uygulama asamasinda,
onyargilarla yizlesmenin ¢ok kolay olmadigi gorildu.
Bu nedenle calisanlara ve bayilere yonelik egitim
icerikleri olusturulurken egitimin konumlandirilmasi,
orneklerin secimi, iletisim ve anlatim tarzi konularinda
uzun calismalar yapildi. Benzer sekilde, pazarlama ve
iletisim profesyonellerine yonelik hazirlanan Rehber ve
atolye calismalari sirasinda bu alanlardaki dinamikler

goz ontne alindi. Katiimcilarin empati kurabilecegi
ornekler hazirlandi ve benimseyebilecekleri, zaman

icinde kendilerini ve islerini gelistirmelerine olanak
taniyan, yaraticiliklarindan faydalanabilecekleri bir yontem
tasarlandi.

Farkindaligin davranislara da yansimasi amaciyla, is
ortami ekseninde, toplumsal cinsiyet esitligini temel alan
daha odakli, is yerinden érneklerle zenginlestirilmis
ikinci tur atolyelerin gergeklestirilmesi planlaniyor.

Farkindalik calismalarinin ardindan 6grenilenlerin ise
nasil yansitilacagini da planlamak gerekliligi ortaya
ciktl. Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda farkindaligin
artmasi dogrudan davranislara yansimayabiliyor.

Bu amacla, is ortami ekseninde toplumsal cinsiyet
esitligini temel alan daha odakli, is yerinden orneklerle
zenginlestirilmis ikinci tur atolyelerin gerceklestirilmesi
planlaniyor.

Uciinci gelisme alani ise, Topluluk sirketlerinin
uyguladigi projelerin farkli 6zelliklere sahip olmasi.

TUm projelerin etkilerinin strdurdlebilir olmasi, paydas
katiliminin saglanmasi ve is sonuclarina etkilerinin
dlciilmesi amaciyla lyi Uygulama standartlarini iceren bir
Rehber hazirlandi.



“Hedefimiz, biitiincil bir bakis acisiyla is
kiiltiiriinde ve sosyal hayatta daha esitlikgi bir
yaklasim gelistirmek”

Oya Unlii Kizil

Koc¢ Holding
Kurumsal lletisim ve
Dis Iliskiler Direktort

“Ulkem lcin, Koc Toplulugu sirketleri, calisanlar,
bayileri ve tedarikcileri arasinda sosyal sorumluluk
anlayisini yayginlastirmayi hedefleyen bir cati proje.
Temasi iki yilda bir dedisen proje kapsaminda
calisan ve bayilerimizi, etki edebilecedimiz toplumsal
sorunlar konusunda harekete gecirmeyi ve bu
konularda yerel gelisimi destekleyecek projeleri
hayata gecirmeyi amacliyoruz. Ko¢ Toplulugu olarak
hedefimiz, toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi
icin kamuoyunda farkindalik yaratmak ve bittincul
bir bakis acisiyla is kiltlirtinde ve sosyal hayatta daha
esitlikci bir yaklasim gelistirmek.”

“Is basvurularinda kadin miihendis oraninin
diisiik olmasi, bu projeyi yaratmamiz icin itici
giic oldu”

Haydar Yenigiin

Ford Otosan
Genel Mudurt

“Ford Otosan olarak, istihdamda kadin-erkek
esitliginin saglanmasi, kadinin ekonomik olarak
gliclenmesine yonelik projelerin artirilmasi,

bunun yani sira sivil toplum, ozel sektor ve kamu
isbirliklerinin cogalmasi icin calismalarimizi
slirdirdyoruz. Kadin dostu isyeri olma niteligimizle
Turk otomotiv sanayisinde oncu bir rol Ustlendigimizi
gururla belirtmek isterim. Turkiye otomotiv
sektortinin istihdam lideri olarak, is basvurularinda
muihendis kadinlarin oraninin distk olmasi, bu
projeyi yaratmamiz icin itici glic oldu. Bal Arilari
Mihendis Oluyor Projemizi, editim alaninda ve
meslek seciminde toplumsal cinsiyet kaliplarindan
kaynaklanan onyarglari yikmak, kadin ve erkekler
icin firsat esitliginin 6nemine dikkat cekmek amaciyla
baslattik. Toplumsal cinsiyet esitligine yonelik tim
gayretlerimizin sektdriimuize itlham vermesini umut
ediyoruz.”



'OREAL ©&

R = Kendin ol, potansiyelini
ortaya cikar!

Sektor

Guzellik

Proje L'Oréal kiiresel olarak uyguladig Cesitlilik

EVE Programi Politikasi kapsaminda, Liderlik Semineri
Programi EVE'ye (HAVVA) katilimci génderiyor.

Kadin IR 49 L'Oréal Tirkiye ise 2014 yilindan bu yana

Erkek I 31 gelecek vaad eden kadin yoneticilerini EVE'ye

Yerel ofis calisan sayis| gondererek hem kapasitelerini artirmalarini

1152 hem de mentorluk yaparak genglere ornek

olmalarini sagliyor

Kadin IN— 67
Erkek NN 33

(Son 4 yildir sabit oran) “EVE” CAM TAVANLA MUCADELE EDIYOR

Deneyim stiresine gore cesitlilik orani (%)
Vi Kadin I 47 EVE 2009 yilinda Danone tarafindan, sirketlerde
Kurulu Erkek NG 33 kadinlarin Ust yonetime gelmesini engelleyen cam

B i tavan sendromunun etkilerini azaltmak icin baslatildi.
Ust Kadin [ 58 o i~

S Programa, Danone’nin yani sira L'Oréal, Orange,
Yonetim  Erkek NNEEEEN / , . L

. Caisse des Dépots Group, SNCF, Crédit Agricole ve

Otz Kadin [y 48 KPMG de destek veriyor. EVE ile kadinlarin daha fazla
Yonetim  Erkek NS 52 risk almalari tesvik edilerek Ust diizeye yiikselmeleri

amaclaniyor. Mottosu “Kendin ol, potansiyelini ortaya
cikar” (Be yourself and unleash your potential) olarak
belirlenen Program, Uc¢ glnlik liderlik semineri
olarak uygulaniyor. Seminerde iyi uygulamalar

ve tecribe paylasimlarinin yaninda, katiimcilar
olusturduklarr iletisim agi ile giicli baglar kurup
birbirlerini destekliyorlar. 2010 yilindan bu yana 50
tlkeden, 2 bin 300'den fazla kadin ve erkek programa
katildi. Her yil liderlik seminerinde katilimci ve
konusmacilarla birlikte toplam 350 kisi bir araya
geliyor: Ortalama olarak katilimcilarin yizde 70°ini
kadinlar, ylizde 30'unu erkekler olusturuyor.



PROBLEM NEYDI?

Tirkiye'nin lider sirketlerinde kadinlarin genel temsili
ylzde 41 iken, Ust diizey yoneticilerde bu oran yiizde
25'e duslyor. Lider sirketler arasinda her Ug¢ sirketten
sadece biri cinsiyet cesitliligini ilk bes stratejik
onceliginden biri olarak belirliyor ve bitiinsel bir
cesitlilik programina sahip az sayida sirket bulunuyor.'
L'Oréal’in 2005 yilindan bu yana kiresel olarak
uyguladigi Cesitlilik Politikasi'nin Gc ana basligini

ise cinsiyet esitligi, engellilik ve sosyoetnik koken
olusturuyor.

Bununla beraber L'Oréal'de kadin lider adaylarinin
dogum, evlilik, seyahat, tasinma, uluslararasi is
firsatlari, toplumsal cinsiyet rolleri, vb. nedenlerle
kaybedilme ihtimali dnemli bir sorun olarak goruliyor.
Bu nedenlerden dolayl yasanan kayiplarla micadele
eden sirket, cinsiyet esitligi basligi altinda cam tavan
sendromunun etkilerini azaltici, kadinlari destekleyici,
kapasitelerini artirici programlari hayata gecirdi.

L’Oréal’in 2005 yilindan bu yana kiiresel olarak uyguladigi
Cesitlilik Politikasi’nin ti¢ ana basligini, cinsiyet esitligi,
engellilik ve sosyoetnik koken olusturuyor.

¢c06zUM NE OLDU?

Kadin lider adaylarini desteklemeyi hedefleyen L'Oréal
Turkiye, bu amacla insan Kaynaklari Birimi ve Cesitlilik
Ekibi sorumlulugunda, Ust yonetimin de destegini alarak
kocluk ve mentorluk programlari baslatti.

L'Oréal’in farkli Glkelerde faaliyet gdsteren sirketleri
2010 yiindan bu yana, diinya capinda uygulanan Liderlik
Semineri Programi EVE'ye katilimci gonderiyor. L'Oréal
Tirkiye ise 2014 yiindan bu yana EVE Programi'na her yil
bir kadin yoneticisini dahil ediyor. Bu kisi sirkette gelecek
vaad eden, rol model olabilecek yetenekler arasindan
seciliyor.

Program Ust yonetim tarafindan da desteklenerek egitim
yatirimi olarak konumlandirildi. Programa katilan kisilerin
yoneticileri, program oncesinde katilimcilara destek oluyor,
dondikten sonra da yetkinliklerinin gelisimi ve kariyer
adimlari bazinda takibini yapiyor.

Programa gonderilecek isim, Genel Midur ve ardindan
tum Ust dizey yoneticilerle yapilan goridsmeler sonucunda
belirleniyor. Programa katilan kisinin memnuniyeti, insan
Kaynaklari Birimi ve Cesitlilik Ekibi tarafindan sirket
capinda duyuruluyor.

EVE'nin ardindan katilimcilara anket gonderilerek
memnuniyetleri olcUlUyor. Katiimci memnun ise birkac ay
sonra yeni bir anketle memnuniyetin devam edip etmedigi
sorgulaniyor ve egitimin etkinligi olculiyor. Katilimcr,
yoneticisiyle de goriuserek EVE'yi ginlik hayatina nasil
yansitabilecedi konusunda bilgi aliyor. Katildigi programlarin
kendi gelisimine yapti§i katkilari anlatiyor ve dilerse
sirketteki gen¢ kadinlara mentorluk yaparak onlarin da
gelisimlerine katkida bulunuyor.

L’Oréal Turkiye, 2014 yilindan bu yana EVE Programi’'na
her yil bir kadin yoneticisinin katilimini sagliyor. Bu

kisi sirkette gelecek vaad eden, rol model olabilecek
yetenekler arasindan segiliyor.

HANGI SONUGLAR ALINDI?

L'Oréal Turkiye'den EVE'ye katilan iki kadin yonetici de
halen sirkette calisiyor. Programa 2014 yilinda Pazarlama
Mudurd iken katilan yonetici halen L'Oréal’de La Roche
Posay Marka Muduru olarak gorev yapiyor. 2015 yilinda
katilan ve L'Oréal Luxe Tirkiye Genel Mudurd olan diger
yonetici ise sirket ici mentorluk stirecinde calisanlara bir
kadin lider olarak itham veriyor. Kendisi EVE Programi'na
katildiktan sonra terfi etti ve EMEA Bélgesi Urban Decay /
Clarisonic Genel Miduru olarak gorevlendirildi.

L'Oréal Turkiye, EVE ve Cesitlilik Politikasi dahilindeki diger
programlar sayesinde sirketteki kadin orani kiresel hedefi
olan ytizde 50'yi saglamis ve asmis durumda. Kadin orani
Ust yonetimde ylzde 67, Ust yonetime bagli yoneticilerde
ise ylizde 58. Herhangi bir birimde cinsiyet orani ylizde
40'in altina distigiinde, orani tekrar 40'a cekmek igin
calisma yapiliyor.

EVE katilimcilarinin gelisimine bakildiginda, kisilerin
kariyer insa etme niyetlerinin devam ettigi, kariyerlerinde
daha buyuk sorumluluklar alarak ilerledikleri,
performanslarinin arttigr, karar alirken daha 6zguvenli
olduklari ve kararlarinin daha saglikli oldugu gozlendi.
Kariyer degisikligi, cocuk sahibi olma gibi kararlari
yonetirken endise duymadiklari, sirketlerinin kendilerini
tam anlamiyla desteklediginden emin olduklari fark edildi.
Bu ciktilar, sirket yonetiminin EVE Programi'ndan
beklentilerini de karsiladi. Katiimcilarin ve yoneticilerin
memnuniyeti, katilimcilarin pozitif yonde gelisim
gostermesine bagli olarak programa her yil bir kadin lider
adayl gonderilmeye devam edilecek.

1 McKinsey, Women Matter Arastirmasi, 2016.



CIKARIMLAR NE OLDU? EVE Programi'na katilan sirketlerin, net olarak tanimlanmis
ve Ust yonetim tarafindan stratejik oncelik olarak

L'Oréal Turkiye, EVE Programi'ni yuritirken ti¢ konu konumlandiritmis bir cesitlilik politikasinin olmasinin
tUzerinde yogunlasti: Projenin iletisimi, etkin ve sirekli bir 6nem tasidigi gozlemlendi. Cesitliligin bir biittin olarak ele
sekilde takibi ve bitceleme. Yoneticilerin uluslararasi bir alinmasi, EVE ve benzeri programlara katilim, sonrasinda
liderlik programina katilmasi, kurum icindeki mentorluk takip, yoneticilerin programlari sahiplenmesinin saglanmasi;
programini desteklerken, Ust diizey rollerdeki kadin sayisinin bir yandan da kadinlarin kariyer ve liderlik gelisimini
artmasini saglayip katiimcilarin potansiyelini artirdi ve is destekleyen baska uygulamalarin da hayata gecirilmesinin
sonuclarini olumlu etkiledi. vazgecilmez oldugu sonucuna varildi.

“Isteklerim, beklentilerim, sinirlarim hakkinda
diisiinme ve farkinda olma firsati elde ettim”

“lyi isler yapan, caliskan, cesur kadinlar

digerlerine ilham veriyor”

. Canan Karacan ELif ikiz

L'Oréal Turkiye L'Oréal Luxe

insan Kaynaklari Tarkiye

Direktori Genel Muduri
“EVE Programi’'nda katilimcilar, diinyadan farkli “EVE Programi’na, gelisimimi ve kariyerimi
ornekleri dinleyerek zorluklarla nasil basa cikildigini destekleyen yoneticilerim ve insan Kaynaklari
goriyorlar. Genis bir aga dahil oluyor, basarili 6rnekleri sayesinde aday gésterilip dahil oldum. is hayatinda
gorlyor, itham aliyor; kendi gliclerini fark ediyor, yeniden kadin-erkek esitsizligi biylk bir sorun. Cam tavan
kendilerine odaklaniyorlar ihtiya¢ duyduklarinda engelinin varligina inaniyorum. $ansli oldugumu
danisabilecekleri rol model olan insanlar oluyor. distniyorum ¢linkd calistigim sirket bunu asmak
Vizyonlarini genisletiyor ve sirketteki calisanlara ve icin pek cok olanak sunuyor. EVE Programi da
topluma kendileri de bir kadin lider olarak nasil katki bunlardan biri. Program sayesinde kariyerimde daha
saglayabileceklerini daha fazla distnuyorlar ileri gidebilmek icin daha cok risk alabilecegimi

gordim. Kendim, isteklerim, beklentilerim, sinirlarim
Program tim kiltirlere uygun, farkli milletlerden, hakkinda distinme ve farkinda olma firsati elde
farkli 6zgecmisten ve konumdan gelen katilimci ve ettim. itham verici pek cok kadin liderin hikayesini
konusmacilar son derece itham verici, ufuk acici ve hep kendi agizlarindan dinledim. Sirketlere nasil yon
birlikte 6grenmeyi, gelismeyi ve birbirini desteklemeyi verdiklerini, kendi tarzlarindan, kisiliklerinden
saglayan cok giiclii bir ortam yaratiyor. Turkiye'de 8diin vermeden nasil bilyiik katkilar sagladiklarini
genclerin itham almaya cok ihtiyaci var. lyi isler yapan, gérdiim. Kendim olmanin ve potansiyelimi sonuna
caliskan, cesur kadinlar digerlerine ilham veriyor. kadar kullanmanin 8nemini fark ettim. Bu program,
kariyerim icin iyi olabilecek ama 6zel yasamimda beni

Kadini 360 derece kapsayan bir yaklasim oldugunda zorlayabilecegini disindigum secimlerden basart ile
EVE gibi programlarin katilimcilara ve tim sirkete cikmama yardimci oldu.”

faydasi cok daha fazla olacaktir Ornegin L'Oréal'de
Share & Care Ek Faydalar Programi ile anneler bire

bir ise donus koclugu aliyor, dogum iznine ciktiklar
zaman Ucretleri calismaya devam ediyorlarmis gibi
yonetiliyor, calisan destek programi saglaniyor, aile
glind gibi etkinlikler yapiliyor: Esit iste calisan ve esit
kidem, yetkinlik derecesine sahip olanlar icin kadin
ve erkek arasinda ayrim olmamasi takip ediliyor. Gen¢
kadinlar mentorluk programina dahil ediliyor.”






Degerleme
Hizmetleri'nde cinsiyet
esitligi:

wc Kadin orani sifirdan

yuzde 20'ye ulasacak

Profesyonel Hizmet

PwC, ¢cogunlugu erkek calisanlardan olusan

Degerleme Hizmetleri Birimi'nde Cinsiyet Esitligi Degerleme Hizmetleri Birimi'nde kadin
oranini Ug yilda yuzde 50°ye ¢ikarmayi

Kadin 48 hedefledi. Ugiincii yilin sonunda kadin orani

Erkek INEG_——— 5 ylizde 30 ile hedefin gerisinde kalinca proje
bir yil daha uzatildi, ylizde 50 hedefinden

1.469 vazgecilmedi.

Kadin 51

Erkek NN /9

) - PROBLEM NEYDI?
(Uc yildir degismeyen oran)

Cinsiyet esitligi yaklasik 20 yildir PwC'nin kiresel olarak

kurum kilturdnin bir parcasi haline getirdigi bir kavram.

Véneti Kadin 4 Ayni sekilde, PwC Turkiye ofisinde de ise alimda ve hizmet
Bnetim  Erkek EG_— 5 e et et or S
verilen birimlerde cinsiyet esitligine dnem veriliyor. Sirket
Calisanlar Kadin 53 calisanlarinin yizde 51'ini kadin ve yizde 49"unu erkekler
Erkek NG %7 olusturuyor. Buna ragmen Danismanlik Hizmetleri'ne bagli

olan Degerleme Hizmetleri Birimi'nde kadin calisanlarin
ylizde 50'nin altinda bulunmasi bir sorun olarak glindeme
geldive 2013 yilinda, sirket ortaklari, Ust dizey yoneticiler
ve Insan Kaynaklari Birimi ile gerceklestirilen performans
degerlendirme toplantisinda ¢cozim Uretmek icin harekete
gecme karari verildi.

Proje ile, ilgili birimdeki kadin ¢alisan oranini artirarak
var olan bakis acisini cesitlendirmek ve yapilan isin
degerini artirmak amaclandi.

¢6zUM NE oLDU?

Tespit edilen sorunun ¢o6zUmdne dair calismalar, Ust
yonetim karari ile 2013 yilinda baslatildi. Projenin temel
paydaslari insan Kaynaklari ve Degerleme Hizmetleri
Birimi'nden sorumlu sirket ortadi ve birim yoneticileri oldu.



Proje ile, ilgili birimdeki kadin calisan oranini artirarak var
olan bakis acisini cesitlendirmek ve yapilan isin degerini
artirmak amaclandi. Boylece birimdeki toplam 30 calisan
arasindan birinci yil sonunda ytizde 20-25"inin, ikinci yil
sonunda ytzde 30-35'inin ve 2016 yilina gelindiginde de
yuzde 50’sinin kadin olmasi hedefi kondu.

Belirlenen hedef kapsaminda dncelikle Degerleme
Hizmetleri Birimi'ne hangi seviyede, kac¢ kadin ¢alisan
alinacagi ve bu sorunun altinda yatan temel faktorler tespit
edildi. Birimin yalnizca erkeklerden olusmasi, uzun mesai
saatlerinde rahat iletisim kurabilmeleri ve ortak noktada
bulusabilmeleri sebebiyle ise alimlarda yine erkek adaylarin
tercih edilmesine yonelik egilimler bu birimde kadinlarin
calismasinin onindeki engeller olarak tespit edildi. Calisan
dedisim oraninin ¢ok disuk ve calisanlarin birbirine cok
bagli oldugu bu birime kadinlarin ise alinmasi ve bunun
calisma dizenine yansiyacak pozitif etkileri gorusilen
konular arasinda yer ald.

Birim yoneticilerinin degisiklige gitme kararr ile calisanlar,
yeni bir calisma dizenine girdiler. Her projede farkli
ekiplerin ¢calistigi birimde, tim projelerde proje grubunu
olusturan ekibin yarisinin kadinlardan olusmasina karar
verildi. Sadece kadin ya da sadece erkek olan calisma
gruplari olusturulmasi engellendi. Birim; performanslari,
ekipteki is streclerini ve davranis degisikliklerini yonetime
raporladi.

Uc yillik projenin birinci yilinda Degerleme Hizmetleri
Birimi’nde kadin orani ylizde 20’ye, ikinci yilinda ylizde
25’e, Ugiinci yilinda ise ylizde 30’a cikti.

HANGI SONUCLAR ALINDI?

Uc yillik projenin birinci yiinda Degerleme Hizmetleri
Birimi'nde kadin orani ylizde 20'ye, ikinci yilinda yilizde 25'e,
ticlincl yiinda ise yiizde 30'a cikti. Ozel, ailevi sebepler ya da
yeni is firsatlari sonucu isten ayrilanlar nedeniyle proje

uc yilda tamamlanamadi ve bir yil daha uzatildi. 2017 yili
sonunda ytizde 50'lik orana ulasilmasi hedefleniyor.

Proje ile ekipler ici iletisimin daha farkli bir boyut aldig,
kadin ve erkeklerin bir arada bulundugu capraz takimlarda
sinerji ve etkilesimin glclendigi, tim bunlarin daha yaratici
bulgular ile is ¢iktilarinin kalitesini artirdigi gelen geri
bildirimler arasinda. Her sene sirket icinde yapilan Calisan
Memnuniyeti Anketi sonuclarina gore Degerleme Hizmetleri
ekibinde, ‘Calisan Bagliigr’, ‘Isbirligi” ile ‘Cesitlilik ve
Kapsayicilik” indekslerinin her sene ylikselmis olmasi
somut kazanimlar arasinda yer aldi.

CIKARIMLAR NE OLDU?

Projenin baslangicinda en biytik endise, ekibin calisma
dizeninde ve davranislarinda ihtiya¢c duyulan degisiklikler
oldu. Bu konuda birim yoneticilerinden destek alinip
projenin nedenlerinin aciklanmasi ile calisanlar

arasinda projeyi kabullenme ve uygulama sirecinin
kolaylastirilabildigi gozlendi.

Projenin baslangicindaki bir diger endise ise, ekibe
katilacak kadin adaylari bulma konusunda yasandi.
Oncelikle sirket icinde istenen niteliklere sahip, bu pozisyon
icin uygun olacagi dusuntlen kadin calisanlar ile iletisime
gecildi. Yeni ise alinanlar kadar, kendi iradesi ile sirketten
ayrilanlarin da olmasi, yiizde 50 hedefinin gercekei olup
olmadigi konusunu glindeme getirdi. Bu zorluklara karsin,
cesitlilik kultlrdnun sirketin her birimine yansimasi
gerektigi distinildigu icin hedef degistirilmedi.

Sonug olarak proje sonucunda Degerleme Hizmetleri
ekibinden olumlu geri bildirim alindi. Ekibe yeni katilan
kadinlarin egitimi ve ekibe uyumu konusunda insan
Kaynaklari Departmani ile isbirligi yapilarak sirec
sorunsuz bir sekilde yonetilmeye devam ediyor.




Beste Gliciimen

PwC Tirkiye Ortagi

“Cesitlilik kultirumuzun sonuclari sirketimize
yansiyor. Bu kiltir yaptigimiz isi de, ise kattigimiz
degeri de cesitlendiriyor. Turkiye'de cinsiyet esitligi
konusu hentiz gindemde degilken, ise alimlarimizda
PwC Tirkiye olarak kadin-erkek oranimizi ylizde
50-50 seviyesinde tutmaya 6zen gosteriyorduk. 2016
yilinda Degerleme Hizmetleri Birimimize ylzde 40
kadin ve ylzde 60 erkek oraninda yeni mezun
kazandirmis olmamiz hedefimiz dogrultusunda emin
adimlarla ilerledigimizi gosterdi. PwC'de hem kadin
hem de erkek calisanlara esit dlcide firsat taniniyor,
performans dederlendirmesi, kariyer planlamasi

bu yonde yapiliyor. Ust diizey yonetici seviyelerindeki
kadin calisan oraninin erkek calisan oranina gore
geride kalmasi, Tirkiye'de genel bir iyilestirme
konusu. Bununla birlikte, PwC Tirkiye'de Ust diizey
yonetici planlamalarinda kadin-erkek dagiliminin
daha esit duruma getirilmesine 6zen gosteriyoruz.
Ozellikle sirket ortagi seviyesine gelindiginde PwC
Turkiye yizde 50-50 oraniyla ciddi bir basari saglad.
Degerleme Hizmetleri Birimi'nde Cinsiyet Esitligini
Saglama Projemizde var olan sorunu tespit ettik,
mevcut durumu ve nedenlerini irdeledik, getirilecek
¢c6zUim onerileri dogrultusunda uygun aksiyonlari
aldik ve "Yapabiliriz” diye yola ¢iktik. Projenin daha
itk yilinda olabilecegdini anladik. Cok basarili gen¢
kadinlari ise aldik, herkesin birbirinden 6grenecegi
cok sey oldugunu gordiik. Bu sirecte ozel ya da
ailevi nedenler, daha lyi firsatlar nedeniyle projenin
gidisatini olumsuz etkileyen gelismeler oldu. Proje bir
yil uzadi. Her seye ragmen ayni hedef dogrultusunda
devam ediyoruz.”

Serra Tiirkkan

Degerleme Hizmetleri
Kidemli Danisman

“Degerleme Hizmetleri Birimi'nin kuruldugu donemde,
kadin calisan orani erkek oraninin gerisinde kaliyordu.
Sonrasinda, ise alimlarda kadin oranini artirmaya
yonelik adimlarla birlikte herkesin esit sartlarda
dederlendirildigi ve bir Ust pozisyona ylkselebildigi bir
ortam olusmaya basladi. Terfi aldiktan sonra birimin
ilk kadin mudurd olacagim. Yonetici seviyesinden
calisanlarla her hafta dizenlenen toplantilarda

bir kadin yonetici olarak benim de bulunacagimi
bilmek dnemli bir motivasyon kaynagi. Onceki
musteri toplantilarinda erkek agirlikli danismanlar
bulunuyordu. Artik bu toplantilarda yer alarak farkl
bakis acim ve yaklasimlarimla katkida bulunacagim.”

Cagla ishakoglu

Degerleme Hizmetleri
Kidemli Danisman

“Bu bélime ilk girdigim zaman ekipte t¢ kadindik.
Diger kadin arkadaslarimin isten ayrilmasi ile ekip
icindeki sayimiz hedeflenen oranda artamadi ama
hedeften hicbir zaman vazgecilmedi. Kadin ¢alisan
sayisinin cogalmasiyla ekip icindeki cesitliligin getirdigi
olumlu etkiler sayesinde farkindalik artmaya basladi.
Bu durum calisma ortamimizi daha da pozitif hale
getirdi. Kadinlarin genel olarak detayci olmalari ve
cok yonlulikleri sayesinde departman icinde farkli bir
bakis acisi gelisti, yapilan isin kalitesi farkli bir boyut
kazandi. Herkesin birbirini destekledigi bir ortamda
mutlu ve huzurlu calismaya devam ediyoruz.”






Sektor

Kazandiran

Denge Anlayisi:
Kariyeri ve

ozel hayati

dogru yonetme sansi

Hizli Tiketim Uriinleri

Proje

Esnek Calisma Projesi

Yerel ofis calisan sayisi
5.000

Cesitlilik (%)

Kadin I 39
Erkek NN 1

Deneyim stiresine gore cesitlilik orani (%)

Yonetim Kadin INNEEEE 383
Kurulu Erkek I -
Ust Kadin NN 6
Yonetim Erkek I -/
Orta Kadin NN /9
Yénetim Erkek NS 5 |

Kadin ¢alisan oranini ylizde 50°ye ¢ikarmayi
hedefleyen Unilever Tiirkiye, 2013 yilinda
Kazandiran Denge isimli esitlik anlayisini
hayata gecirdi. Bu kapsamda uygulanan Esnek
Calisma Projesi ile tim calisanlara istedikleri
yer ve zamanda ¢alisarak kariyerlerini ve
hayatlarini dogru yonetme sansi veriliyor.

PROBLEM NEYDI?

Is ilkeleri ve insan kaynaklari siirecleri bakimindan
kadinlara ve erkeklere esit firsatlar taninmasina
ragmen Unilever Turkiye'de ¢calisan sayisinda esitlik
saglanamamasi, kadin ¢alisanlarin glclenmesi ve
yonetimde daha fazla s6z sahibi olmalari ihtiyacini
dogurdu.

2013 yilinda cesitliligin, cinsiyet esitligini de kapsayan tim
boyutlariyla ele alindigi dahiliyetci bir kultir yaratmak
amaciyla Cesitlilik Farkindalik Calistayr gerceklestirildi.
Yonetim Kurulu Baskani ve tyelerinin katilimiyla
gerceklesen calistayda Turkiye'de kadin istihdami, Turkiye
ve dUnyada ust duzey kadin yoneticiler, toplumsal cinsiyet,
is yasaminda kadin-erkek dengesi ve bu dengenin sagladig
faydalar, kadin calisanlarin kariyer basamaklarindaki
yukselmeleriyle ilgili olasi bariyerlerin varligi gibi konular
tartisildi. Bu tartismalar, Unilever Tirkiye'de tim
calisanlara yonelik destekleyici bir calisma ortami ve kiiltir
yaratmak icin temel prensipleri belirlemeye yardimci oldu.

Es zamanli olarak, Tirkiye'de cesitli sirketlerle goridsmeler
gerceklestirilerek bir calisma yapildi ve Unilever Tirkiye'nin
kendi ihtiyaclari dogrultusunda oncelikleri belirlenerek
plan olusturuldu, dokimanlar gelistirildi.



Proje ile ise alimlar ve terfiler dahil olmak lizere pek cok
yonetmelikte kadin ve erkek oraninin yiizde 50-50 olmasi,
aday listeleri olustururken mutlaka esit sayida kadin ve
erkek bulundurulmasi hedeflendi.

¢06zUM NE oLDU?

Unilever Turkiye, 'Kazandiran Denge’ isimli esitlik anlayis
kapsaminda, kiresel bir uygulama olan Cesitlilik ve
Dahiliyet (Diversity & Inclusion) Ajandasi’'ni 2013 yilinda
uygulamaya gecirdi. Kazandiran Denge Anlayisi sirket
kiltdrine ve tim insan kaynaklari uygulamalarina dahil
edildi. Proje ile ise alimlar ve terfiler dahil olmak tzere
pek cok yonetmelikte kadin ve erkek oraninin yiizde
50-50 olmasi, aday listeleri olustururken mutlaka esit
sayida kadin ve erkek bulundurulmasi hedeflendi. Tim
calisanlarin maksimum potansiyellerine ulasmalarini
saglayacak destekleyici bir calisma ortami ve sirket kiltirt
yaratmak icin harekete gecildi.

insan Kaynaklari Departmani’nin hazirlik siirecini yonettigi
programin kapsami, Yonetim Kurulu Baskani ve Yonetim
Kurulu tyelerinin liderlik etmesiyle genisledi. Unilever
Tirkiye bunyesinde calisanlarin aday olduklari ve diger
calisanlar tarafindan secim sonucu atandiklari bir kurul
olusturuldu. Bu kurulun bir diger ayagi ise Cesitlilik ve
Dahiliyet Ajandasi altinda toplandi ve boylece tim birimler
kendi etki alanlarinda aktif olarak projeler olusturmaya
basladi.

2013 yilinda gerceklestirilen Cesitlilik Farkindalik Calistayi
sonucunda ‘5 Asamali Strdurulebilir Model’ olusturuldu:

1. Cesitlilik ile ilgili hedefler koymak, kaydetmek ve 6lecmek
2. Esnek Calisma Uygulamasi'ni baslatmak ve
desteklemek

3. Cesitlilik ve dahiliyet konularinda organizasyonun tiim
seviyelerinde farkindalik yaratmak

4. Gelecegin liderleriicin planli bir mentorluk programi
baslatmak

5. Calisanlari 6zel donemlerinde (ebeveyn olma, is-6zel
yasam dengesi, vb.) destekleyecek uygulamalar yuritmek

Bu prensipler, her ne kadar kadin temsili ve kadinin
organizasyondaki yerini giiclendirmek tzere yola cikilarak
belirlenmis olsa da, dahiliyetci kiltir ajandasina paralel
olarak hem kadin hem de erkek calisanlar icin uygulamaya
alindi.

ikinci prensip kapsaminda belirlenen aksiyon
basliklarindan biri de Esnek Calisma (Agile Working]
yaklasimi oldu. Bu yaklasim, calisanlarin islerinin
gerekliliklerini yerine getirdikleri middetce, esnek bir
sekilde istedikleri yer ve zamanda calisabilmeleri fikrine

dayaniyor. “Is bir yer degil; bir aktivitedir” sloganiyla
duyurulan kavram kapsaminda calisanlara is paylasimi,
esnek calisma saatleri, evden ¢alisma, yari zamanli
calisma, kariyer molasi, asgari Ucretli izin ve yaz saati
gibi uygulamalardan yararlanma firsati sunuluyor.
Boylece calisanlar kariyerlerini ve hayatlarini ihtiyaglari
dogrultusunda yonetebiliyorlar

HANGI SONUCLAR ALINDI?

5 bin kisinin istihdam edildigi Unilever'de 1.961 kadinin
calisiyor olmasi, hentz ylizde 50-50'lik Kazandiran
Denge'ye ulasilmadigini gosteriyor. Bunun yani sira Yonetim
Kurulu bes kadin, sekiz erkek tyeden olusuyor. Unilever
Turkiye'de ise yeni baslayan kadinlarin orani 2016 sonunda
ylzde 63’e, yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin orani
ise ylizde 48'e yUkseldi. Baskan Yardimciligina aday kadin
direktorlerin orani ise bes kat artti. Ozellikle sektérde kadin
temsil orani distik olan Tedarik Zinciri Departmani'nda,
2013 yiindan 2017 yilina kadar alti kadin direktor atamasi
yapilarak oran ylizde 56'ya yiikseldi.

Esnek Calisma Projesiise calisanlar tarafindan olumlu
karsilandigi gibi Unilever Turkiye'nin en cok tercih edilen
isveren olmasinda da énemtli rol oynuyor:'

CIKARIMLAR NE OLDU?

Esnek Calisma Projesi'ni uygulamaya gecirmeden once, iKi
konuda onyarglar mevcuttu: Fabrikalarda calisan kisilerin
fiziksel olarak isyerinde bulunma gerekliligi ve satis
pozisyonunun evden ¢alisma konseptine uygun olmamasi.
Bu alglari yikmak amaciyla projenin hazirlik stirecinde
tim departmanlarla birlikte beyin firtinasi toplantilari
gerceklestirilerek, bakis acisi aktarildi, pazarin dinamikleri
detayli bir sekilde ele alinarak planlama yapildi. Yillardir
esnek sekilde calisan satis ekipleriyle kendi ajandalarini
kendilerinin planlanmalari noktasinda fikir birligine
varildi. Projenin baslangicinda belirlenen uygulama plani
ve calisanlar ile kurulan glvene dayali iliski sayesinde
sorunsuz sekilde hayata gecirilen proje, tim sektérlerde ve
sirketlerde uygulanabilecek nitelikte.

Unilever Tirkiye'de ise yeni baslayan kadinlarin orani bir
yilda yilizde 63’e, yonetici pozisyonunda ¢alisan kadinlarin
orani ise ylizde 48’e yiikseldi. Baskan Yardimciligina aday
kadin direktorlerin orani ise bes kat artti.

1 Bloomberg Businessweek Tiirkiye ve Realta Danismanlik “En Gézde Sirketler”
arastirmasi, 2015.



“Esit ekonomik firsatlar icin sureci

hizlandirmamiz sart”

Mustafa Segkin

Unilever icecek ve
Dondurma Kategorileri
NAMETRUB

Baskan Yardimcisi,
Unilever Turkiye
Yénetim Kurulu Uyesi

Rl

“Cesitliligi saglama konusu sadece bir sirkete ya
da Ulkeye ait degil, kiiresel bir sorun. Ginimdzin
oncu sirketleri sadece erkeklerden veya tek bir
milletten, kiltirden olusan calisanlarla global
bir oyuncu olamayacaklarinin bilincine ¢coktan
vardilar. Kadinlarin toplumun ve calisma hayatinin
her asamasinda daha ¢ok yer almasi, daha adil ve
istikrarli bir kalkinma ve daha gucld bir ekonomi
anlamina geliyor. Women Matter Tirkiye 2016
Raporu’'na gore Turkiye, ytizde 30 olan kadin
istihdamini OECD ortalamasi olan yiizde 63'e
ylikseltirse, 2025 yilinda GSYiH’sini yiizde 20
artirma potansiyeline sahip. Rapor ayrica, daha
fazla kadin calisana sahip sirketlerin karlilik
oraninin, sektorlerindeki diger sirketlere gore
daha yiiksek oldugunu ve Ust diizey kadin calisan
orant ile kurumsal performans arasinda gicli
biriliski oldugunu ortaya koyuyor. Biz de Unilever
olarak, global capta Cesitlilik ve Dahiliyet Ajandasi
yuritiyoruz. Kadin haklarina sayg duyulup tesvik
edilmesini ve kadinlarin ekonomiye dahil edilmesini
oncelikli mesele olarak kabul ediyoruz. Kadinin
Glclenmesi Prensipleri (WEPs), HeforShe, Global
Compact gibi uluslararasi aglarin bir parcasi olarak,

kadinlarin gliclenmesini saglayan girisimleri ve
taahhutleri, uzun yillardir yiksek sesle ve aktif
olarak destekliyoruz. BM Surdirilebilir Kalkinma
Hedefleri'ni ve WEPs'i Tiirkiye'de ekosistemizde
yayginlastirmak amaciyla oncl adimlar atiyoruz. ”

“Kadin sayisindaki artis daha kapsayici bir
kiltiir yaratiyor”

irem Ozbalyali

Unilever Global
Liderlik Gelistirme
Direktoru

“Her dizeyde ¢alisanimiz Cesitlilik ve Dahiliyet
Ajandasi dogrultusunda hayata gecirdigimiz projeleri
benimsiyor, hedeflerin tutturulmasi konusunda kendi
payina dusen katkiyr sagliyor. Yonetim Kurulumuz

da bu ajandanin etkin bir sekilde yirutulebilmesi
icin her konuda destek veriyor. Yonetimdeki kadin
sayisinin artmasinin yetenek gelisimi, kaltdr,
inovasyon, liderlik ve performans acisindan pek

cok faydasi oldugu tartisilmaz bir gercek. Son
donemde bu konuya yaptigimiz vurgu ve kadin calisan
sayisindaki artisin, daha da kapsayici bir kiltur
yaratmak acisindan onemli oldugunu distndyorum.
Calisanlarimizin sirkete bagliliklari, kadin ve erkek
tim calisanlarimiza daha destekleyici bir ortam
yaratmamizla arttr.”



“Esnek Calisma, zor zamanlara karsi mukavemeti artiran bir uygulama”

Neslihan Nigiz

Misteri Gelistirme

Direktort

“2010 yilinda, dogum izninden déndikten sonra bir
atama alarak Unilever Turkiye'nin itk Kadin Satis
Direktord oldum. Esnek Calisma uygulamasi, bireysel
olarak olusturulmasina katki sagladigim bir sistemdi. ilk
faydalanicilarindan biri olacagim hic aklima gelmezdi.

2010 yiinda dogan oglum Omer, birkac yil sonra
rahatsizlandi. Teshis konusunda netlik saglanmasi icin
esim ve ben oglumuzu Amerika'ya gotlirmeye karar
verdik. Bu noktadan itibaren Unilever, gerek Tirkiye deki
gerekse Amerika‘daki tim kontaklari devreye sokarak
doktor randevumuzun alinmasindan, seyahatimizin
planlanmasina kadar her konuda yanimizda ve destekgi
oldu. Amerika donisu yoneticilerimi arayarak bu 6zel
donemimde izin kullanmak istedigimi belirttim. Hic
tereddit etmeden kabul ettiler; alti ay izin aldim. Alti
aylik sire zarfinda oglumu her giin, her saat ve her
dakika gozlemleme, tedavisini yakindan takip etme
sansim oldu. Alti ayin sonunda tekrar Amerika’ya

gittik. Yoneticilerimi arayarak Ug¢ ay izne daha ihtiyacim
oldugunu soéyledim. Yine arkamda oldular. Bu izin

ve slre boyunca isim ve kariyerimle ilgili hicbir

kaygl duymadan sadece oglum ile ilgilenme sansina
kavustum. Boylece, oglumun hastaliina dogru

teshis koyulmasina, tedavisinin dogru bir sekilde
planlanmasina ve hayata tutunmasina vesile oldum.
isime, cok daha glclu ve kendinden emin bir Neslihan
olarak donduim. Hicbir ayrimciliga maruz kalmadan
sirketimin bana sorumluluk verecegdine emindim ve
oyle de oldu. Yasadigim bu slrec, hayata bakisimi
degistirdi. Hayattaki amacimi belirleyip, bu dogrultuda
adimlar atmaya basladim. Cam duvarlarin kirilmasi,
tavanlarin asilmasi ve kadinlarin kendine koydugu
gorinmez engellerin Ustesinden gelinmesi icin

ornek girisimlerde bulunmaya ¢alistim. Ekibimdeki
kadinlarin gliclenmesi, 6zellikle ‘erkek isi” olarak
gorilen, onyargilarin cok baskin oldugu satis
departmaninda yonetici pozisyonlarina yikselmeleri
icin daha cok caba gostermeye basladim. Hizli
tiketim Urlnleri sektoriinde kadin ve erkeklere esit
firsatlarin saglanmasini amaclayan EVEN adli sosyal
platformun kuruculugunu Ustlendim. Esnek Calisma
uygulamasinin dzellikle zor zamanlardan ge¢cmis, bu
zor zamanlarda sirketinin destegini yaninda hissetmis
calisanlarin zorluklara karsi mukavemetini arttirdigini,
is hayatinda da zor zamanlarda dogru analizler
yaparak, basarili kararlara imza atmalarini sagladigini
distnUyorum.”



I

vodafone

Sektor

Teknolojide

Kadin Staj Programi:
MUhendislik
fakultelerindeki geng
kadinlara staj ve liderlik
firsati

Telekomtinikasyon

Proje

Teknolojide Kadin Staj Programi

Yerel ofis calisan sayisi
3.330
Cesitlilik (%)

Kadin NG /2
2014 Erkek I 55

Kadin NGNS /2,5
2015 Erkek IR 7,5

Kadin NG /3
2016 Erkek N -7

Deneyim siiresine gore cesitlilik orani (%)

Ust Kadin Il 11

Yonetim Erkek I -
Orta Kadin N 30

Yonetim Erkek I /0

Turkiye'nin dijitallesmesine liderlik etme
vizyonuyla hareket eden Vodafone, teknoloji
fonksiyonunda calisan kadin sayisini

artirmak icin Universitelerin mihendislik
fakultelerindeki gen¢ kadinlara yonelik
Teknolojide Kadin Staj Programi’ni baslatti.
Bir yil streli staj donemini basariyla bitiren
ogrenciler, Vodafone'un kiresel geng yetenek
programi Discover’a katilma hakki elde ederek
sirkette istihdam edilecek.

PROBLEM NEYDI?

Tirkiye'deki kadin mihendis sayisinin oldukca az oldugunu
ve kadinlarin erkek yogun sektorlere girme konusunda
zorluk yasayarak is hayatindan uzaklastiklarini tespit edildi.
Surdurulebilir bir gelecek icin kadinlarin her sektorde
ekonomik hayata katilmasinin dnemli oldugunu savunan

bir sirket olarak Vodafone Teknoloji Fonksiyonu'ndaki

kadin calisanlarinin ylizde 23,7 oraninda seyretmesi,

sirket bunyesinde gelistirilmesi gereken bir alan olarak
glindeme geldi. Bu orani artirmak amaciyla mihendislik
fakiltelerinde okuyan genc kadinlara yonelik bir staj
programi hazirlanmasi icin harekete gecildi.

¢06zUM NE OLDU?

Teknolojide Kadin Staj Programi ile yalnizca sirkete

degil, sektore de kadin teknoloji liderleri kazandirilmasi
amaclaniyor. Program, tniversitelerin mihendislik
fakultelerinin ilgili bolimlerinde, teknoloji / telekomiinikasyon
alaninda kariyer yapmak isteyen Uclincu siniftaki genc
kadinlari hedefliyor. Program kapsaminda katilimcilara

mezun olmadan 6nce Vodafone Teknoloji Fonksiyonu'nda



iki farkli birimde alti aylik iki staj yapma imkani taniniyor.
Boylelikle sektordeki uzmanlik alanlarini rotasyonlu

bir calisma modeli ile deneyimleyerek kariyer yollarini
netlestirmelerine olanak saglaniyor.

2015 yilinin Aralik ayinda tasarim calismalarina baslanan
projede, mihendislik fakiltelerinin akademik kadrolari
ve kariyer merkezleri aracilifiyla 6grencilere program
tanitiminin gerceklestirildigi iletisim calismalari yapildi.
2016 yilinin Nisan ayi sonuna kadar aday secimleri
tamamlandi. Oryantasyon sirecinin ardindan Mayis ayinda
katiimcilar aktif olarak calismaya basladilar. Halen staja
devam eden ogrenciler, 2017 yilinin Haziran ayinda staj
programini tamamlamis olacaklar. Vodafone'da standart
altr ay olarak uygulanan staj programinin bu program
kapsaminda bir yila uzamasi ve genclerin daha uzun sire
deneyim kazanmasi mimkun oluyor.

Proje, Vodafone'un kiiresel genc yetenek programi Discover
ile de entegre edildi. Staj programinin bitmesinden birkac
ay once ogrenciler Discover Geng Yetenek Programi

secim surecine oncelikli katiim hakki kazaniyorlar.

Bu sayede staji basariyla tamamlayan 6grencilerin
Vodafone biinyesinde istihdam edilmesi amaclaniyor.
Discover, yiiksek potansiyele sahip genclerin Vodafone'a
kazandirilarak yerel ve kiresel kariyer olanaklarindan
faydalanmalarina firsat taniyor. Program ile Vodafone
Tirkiye gelecek nesil liderlerini kendi icinden yetistiriyor.

Projede Tirkiye Is Kurumu (ISKUR) ile de isbirligi yapiliyor.
istihdami destekleme calismalari cercevesinde stajyerlere
Vodafone'un sagladigi imkanlarin yaninda ISKUR tarafindan
isbasi egitim programi ile staj donemi siiresince, yasal
cercevede maddi destek saglaniyor.

HANGI SONUCLAR ALINDI?

Teknolojide Kadin Staj Programi'nin itk yili pilot olarak
kabul edildigi icin basvurular istanbul ile sinirli tutuldu.
Istanbul'daki yedi tiniversiteden basvuran toplam 70 gen¢
kadin arasindan 15 6grenci staj programina kabul edildi.

Stajyerlerin calisma plani, 6grencilerin ders programlarini
aksatmayacak sekilde diizenlendi, sinav donemlerinde ise
yoneticileri ile el sikisarak daha esnek bir haftalik calisma
plani olusturulmasina imkan tanindi. Ogrencilerden
akademik yilicinde yari zamanli (haftada 1,5 - 2,5 gln), yaz
doneminde ise tam zamanli calisma beklendi.

Program katilimcilari is ortamina uyum, okul-staj
dengesini saglama konularinda ekip arkadaslari, Yetenek
Yonetimi ekibi ve insan Kaynaklari is Ortaklari tarafindan
desteklendi, periyodik araliklarla geri bildirim gorismeleri
gerceklestirildi.

CIKARIMLAR NE OLDU?

Projenin hayata gecirilmesi sirasinda en buytk zorluk
mihendislik bolimlerinde okuyan ve telekominikasyon
alaninda calismak isteyen ogrencilere genis tabanli
erisim konusunda yasandi. Bu sorun, teknoloji alanina
yogun olarak calisan yetistiren mihendislik fakultelerinin
onceliklendirilmesi ve Universitelerle yapilan tekil
iletisimler yoluyla ¢ozuldy. Onceliklendirilen tim
universiteler ile surekli iletisimde kalinarak, kariyer
merkezlerine gonderilen basvurularin takibi yapildi. Yogun
bir operasyonel slirecin sonunda 6grenciler belirlendi.
Projenin gelecek dénem uygulamalarinda daha genis
tabanli bir erisim saglamak ve daha fazla gen¢ kadina
ulasmak Uzere sosyal medya araclari kullanilarak yogun
bir iletisim ve basvuru alimi planlaniyor.




Ogrencilerin ders ve sinav saatlerinin staj giinleri ile
cakismasi konusunda bazi zorluklar yasandi. Bu sebeple
staj programina devam edemeyen az sayida katilimci
olmakla birlikte, 6grencilerin ders programlari ve is
gereksinimleri goz ontinde bulundurularak calisma
periyodlarinda esneklik ve degisiklik yapma imkani
saglanarak bu sorun asildi. Mevcut durumda programa
devam eden stajyer 6grenci orani ise yizde 80. Projenin,
bir sonraki doneminde mentorluk ve egitim gibi gelisim
araclariyla desteklenmesi de planlaniyor.

Projenin basarisi ve devamlilii icin staj kapsamindaki
alti aylik rotasyon slreclerinde yoneticilerden stajyerlerin

performansi, davranissal tutumlari ve is ortamina uyumlari

konularinda iki kez geri bildirim talebinde bulunuluyor.

Projeye devam karari verilmesinde alinan geri bildirimlerin

olumlu olmasi da goz dninde bulunduruluyor.

Diinyadaki yetenek havuzunun yarisini olusturan kadinlar
bir Ulkenin rekabet glicinde onemli bir rol oynuyor. Bu

sebeple de kadin calisanlarin 6nyargilarla sinirlanmamasi,

her seye ragmen 6zgUvenlerini korumalarina olanak
taninmasi gerekiyor.

“Sektortiimiizdeki kadin liderlerin artmasini

istiyoruz”

Gizem Kececi

Kurumsal Iliskiler ve
Cesitlilik Direktord

“Vodafone Tirkiye olarak, toplumsal yasamda
esitligin saglanmasinin ve beraberinde kadin
istihdaminin artirilmasinin “akilli ekonomi modeli’
olarak benimsenmesi gerektigini distnuyoruz.
Vodafone'da cesitliligi is yapis bicimimizin bir parcasi
olarak gériyor, kiltirimuzin merkezine koyuyoruz.
Sirket icinde ise ‘cesitlilik ve dahiliyet” politikamiz
dogrultusunda is streclerinden baslayarak toplumsal
ve ekonomik hayatta firsat esitligini saglamak
amaciyla 2012 yilinda Cesitlilik Direktorlidgd kurduk
ve sirket kiltdrdnin bir parcasi olmasi amaciyla

her birimin aksiyonlara dahil olacagi bir Cesitlilik ve
Dahiliyet Komitesi olusturduk. Sirketimiz genelinde
yonetim kademelerinde, genc yetenekler 6zelinde ve
kadin calisan sayisinin az oldugu teknoloji alaninda
kadin calisan oranini artirmayi hedefliyoruz. ise
alimlarda ayni pozisyon i¢in aday olan, esit yetkinlik
ve nitelikteki aday havuzumuzda yiizde 50-50 kadin-
erkek esitligi olmasini ise alim performans gostergesi
olarak kabul ediyoruz. Tim pozisyonlarimizda
yonetici rolleri icin dnerilen adaylardan en az birinin
kadin olmasi, hem ise alim yapan uzmana hem
danisman sirkete hem de ilgili yoneticiye 6n kosul
olarak bildiriliyor: icra Kurulumuza ve ardindan
liderlik ekibimize cesitlilik ve dahiliyet egitimleri
verdik. Simdi bu egitimleri tim calisanlarimiza
yaylyoruz. Sirketimizde Ug¢ yil oncesine kadar kadin
oraninin yizde 18 ile en dislk oldugu birim Teknoloji
departmanimizdi, bu orani yiizde 23,7'ye getirdik.”



“Gelecek nesil liderlerimizi kendi icimizden
yetistiriyoruz”

Zeynep Yahsi

Yetenek ve Isveren
Markasi Mudurd

“Teknolojide Kadin Staj Programi'ni basariyla
tamamlayan 6grenciler, Vodafone'un global

olcekte tim Ulkelerinde uyguladigi Discover Geng
Yetenek Programi secim siirecinde itk 200 aday
arasinda degerlendirme surecine dahil oldular.
Vodafone Tirkiye olarak gelecek nesil liderlerini
kendi icimizden yetistirme vizyonumuz dahilinde
yurittigumuiz bu programa Turkiye capinda 15

bin basvuru yapilmisti. Teknolojide Kadin Staj
Programi, Vodafone Grubu tarafindan tiim Vodafone
Ulkelerine drnek proje olarak gosterildi. Cesitlilik
ve Dahiliyet alaninda projelerin degerlendirildigi
ConnectedSheCan Odiilleri'nde Vodafone Tiirkiye'ye
birincilik 6duld getiren projelerden biri oldu. Proje,
Ust dizey kadin yonetici sayisinin goreceli olarak daha
az oldugu satis fonksiyonuna da genisletilerek 2017
yilinda da devam edecek.”

“Bu tiir programlar, miihendis kadinlarin

meslekte kalma oranlarini artirir”

Fatma Naz Levent

Ozyegin Universitesi
Bilgisayar Mihendisligi
Bolimu 6grencisi,
Teknolojide Kadin Staj
Programi katilimcisi

“Okulda bir hocamin attigr e-mail ile Teknolojide
Kadin Staj Programi'ndan haberdar oldum. inceledim,
gelisimim icin cok faydali olacagini disindim ve
basvurdum. Uzun bir dederlendirme sirecinden
gectim ve kabul edildim. 2016 yilinin Mayis ayinda
staja basladim. Vodafone'un farkli departmanlarinda
staj yapma imkanim oldu. Stajim ¢cok olumlu gecti.
Stajyer gibi degil, tam bir calisan gibi ise basladim.
Basta biraz zorlandim, hi¢ bilmedigim bir dille

proje gelistirip kod yazmam gerekiyordu. Ne zaman
bitirecedimi de tahmin edemiyordum. Sonra
6grendim ki ne zaman bitecek diye sormalari beni
ise alistirmak icinmis. Orne(jin staj donemimde

Uc tane patent yazma firsati buldum, bunun gibi

kisa bir zaman diliminde yapabilecegimi hayal
edemedigim sorumluluklar alip, projelerde yer
aldim. Staj déneminde edindigim deneyimler
dogrultusunda Vodafone Discover Geng Yetenek
Programi’na basvurmayi diistiniyorum. Teknolojide
Kadin Staj Programi diger firmalara yayilmasini cok
isteyecedim bir program. Bilgisayar Mihendisligi
okuyan genc kadin sayisi cok az ve maalesef bircok
arkadasim mihendis olarak kariyerine devam etmeyi
dusunmuyor, isletme alaninda ylksek lisans yapmayi
planliyor. Bu ylizden bu tir programlar ne kadar artar
ve yayginlasirsa mihendis kadinlarin meslekte kalma
oranlarinin da o kadar artacagina inaniyorum.”



15 skd

TURKIYE

SKD TURKIYE HAKKINDA

SKD Tirkiye, is dinyasinda surdurdlebilir kalkinmanin daha iyi anlasilmasi, benimsenmesi, yasama gecirilmesi
amaci ile 2004 yilinda kuruldu. 19 farkli sektorin temsil edildigi Dernedin 55 Uyesi var. SKD Tirkiye Uyeleri,
Tirkiye GSMH'sinin Ggcte birini olusturuyor ve yaklasik 350 bin kisilik istihdam yaratiyor.

SKD Tirkiye'nin dort temel hedefi bulunuyor:

1. Surdurdlebilir Kalkinma kavramini is diinyasina tanitmak

2. Surdurilebilir Kalkinma konusu ile ilgili ornek teskil edecek iyi uygulamalarin artmasini tesvik etmek,
is diinyasina tanitilmasini saglamak

3. Surdurilebilir Kalkinma konusuna iliskin politikalarin olusturulmasina katki saglamak

4. Sirduralebilir Kalkinma konusunda altyapi ve araclarin gelistirilmesi icin calismalar yapmak

SKD Tiirkiye, Diinya Siirdirilebilir Kalkinma Is Konseyi'nin (WBCSD) bir iyesi ve is ortadi olarak Tirkiye'yi
uluslararasi dizeyde de temsil ediyor. Birlesmis Milletler ve bagli kurumlari, Dinya Bankasi, Avrupa Komisyonu,
vb. dizenleyici ve yonlendirici konumdaki uluslararasi kuruluslar ile bilgi ve deneyim paylasimi, ortak projelerde
isbirligi yapiyor.
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