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lektrifikasyon, dijitalleşme ve akıllı mobilite çö-
zümleri, sadece ürünleri değil, aynı zamanda 
bu ürünleri üreten şirketlerin kültürünü, çalış-
ma biçimlerini ve insan kaynağı stratejilerini de 
yeniden şekillendiriyor. Bu teknolojik devrimin 

merkezinde ise tartışmasız bir gerçek yatıyor: Bu dönüşümü 
yönetecek ve sürdürecek olan, çeşitlilikten güç alan, eşitlikçi ve 
kapsayıcı bir insan ekosistemidir.

Geçtiğimiz ay Almanya’nın Münih kentinde düzenlenen  IAA 
Mobility 2025, bu gerçeği tüm çıplaklığıyla gözler önüne ser-
di. Fuarda sergilenen en son teknolojik yeniliklerin yanı sıra, 
katılımcıların profili de dikkat çekiciydi. Dünyanın dört bir ya-
nından gelen, farklı kültürlerden, disiplinlerden ve geçmişler-
den insanlar, sektörün artık çok daha renkli ve çok boyutlu bir 
yapıya evrildiğinin en büyük kanıtıydı. TAYSAD olarak bu ulus-
lararası arenada yerimizi almak, üyelerimizin gücünü dünyaya 
göstermekten büyük gurur duyduk.

İşte tam da bu nedenle, bu sayımızın dosya konusunu “Çeşit-
lilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık” (ÇEK)  olarak belirledik. Ama-
cımız, bu kavramların yalnızca birer “insan kaynakları po-

litikası” olmanın ötesinde, birer  rekabet 
avantajı ve sürdürülebilir büyümenin anah-
tarı olduğunu vurgulamak.

Bu sayıda, üyelerimizin bu alanda yürüttük-
leri ufuk açıcı çalışmaları, deneyimlerini ve 
başarı hikayelerini detaylarıyla bulacaksınız. 
Onların pratikte karşılaştığı zorluklar ve ge-
tirdikleri çözümler, hepimiz için paha biçil-
mez birer rehber niteliğinde. 

Bu sayının, sektörümüzdeki ÇEK çalışma-
larına ilham vermesini, yeni fikirler için bir kıvılcım olmasını 
umuyoruz. Unutmayalım, en değerli teknolojiyi bile ancak ye-
tenekli, motive olmuş ve kendini değerli hisseden bir insan top-
luluğuyla ileriye taşıyabiliriz.

Geleceğin fabrikalarını, ofislerini ve yollardaki araçlarını birlik-
te, daha kapsayıcı bir anlayışla inşa edeceğiz.

İyi okumalar...
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Bu sayının, sektörümüzdeki 
ÇEK çalışmalarına ilham 
vermesini, yeni fikirler için bir 
kıvılcım olmasını umuyoruz. 
Unutmayalım, en değerli 
teknolojiyi bile ancak yetenekli, 
motive olmuş ve kendini değerli 
hisseden bir insan topluluğuyla 
ileriye taşıyabiliriz.
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Yakup Birinci
TAYSAD Yönetim Kurulu Başkanı

İnsanın Dönüşümü, 
Sektörün Gücü Olacak

TAYSAD olarak, "Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık" ilkelerini birer slogan 
olmaktan çıkarıp, fabrika katlarında, ofislerde ve yönetim kurulu 
masalarında hissedilir kılmak için kararlı adımlar atıyoruz. Çünkü 

biliyoruz ki; farklı geçmişlerden, cinsiyetlerden, kuşaklardan ve düşünce 
tarzlarından gelen yeteneklerle zenginleşmiş bir ekosistem, inovasyonun, 

üretkenliğin ve nihayetinde küresel başarımızın anahtarıdır. 

O tomotiv sektörü, üretimden teknolojiye, ihra-
cattan insan kaynağına dek her alanda hızla 
değişim geçirmekte. Bu dönüşümün merke-

zinde yalnızca dijitalleşme ve inovasyon değil, aynı 
zamanda insan odaklı bir yaklaşım yer alıyor. Tam 
da bu noktada, çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık (ÇEK) 
ilkeleri, sektörümüzün sürdürülebilir başarısı için 
kritik bir öneme sahip hale gelmiştir.

TAYSAD olarak bizler, bu değerleri yalnızca bir viz-
yon ifadesi olmaktan çıkarıp somut projelerle hayata 
geçiriyoruz. Bu projelerin en önemli örneklerinden 
biri olan FEYÇ – Fırsatı Eşitle, Yeteneği Çeşitle pro-
jemizle: - Toplumsal cinsiyet eşitliği yaklaşımı doğ-
rultusunda sektördeki kadın istihdamını artırmayı, 
- İnsan kaynakları politikalarını toplumsal cinsiyet 
eşitliği açısından daha duyarlı hale getirmeyi, - 
Kadın saha çalışanı istihdamını teşvik etmek için 
teorik ve pratik destek sunmayı hedefliyoruz. 

Çeşitlilik ve kapsayıcılığın sektörde yeni yetenekle-
rin kazanılmasına, inovasyonun teşvik edilmesine 
ve üretkenliğin artmasına katkı sağlayacağına 
içtenlikle inanıyoruz. 

Bu vizyon doğrultusunda, geçtiğimiz 
günlerde İAA Mobility Fuarı’na katıla-
rak uluslararası sektör temsilcileriyle 
bir araya geldik ve Türkiye tedarik 
sanayisinin gücünü dünyaya tanıt-
tık. Ayrıca, 9 Ekim 2025 tarihinde 
düzenleyeceğimiz Yetenek Yöne-
timi Zirvesi'nde genç yetenek-
lerin sektöre kazandırılması ve 
insan kaynakları politikalarının 
iyileştirilmesi gibi konuları ma-
saya yatıracağız. Kasım ayında 

gerçekleştireceğimiz Uluslararası Otomotiv Teknolo-
ji Konferansı ise dijitalleşme, elektrifikasyon ve mo-
bilite alanlarındaki küresel gelişmeleri ele alacak. 

Bunlara ek olarak, rekabetçilik anketimiz aracılığıyla 
sektörümüzün gelişim alanlarını belirliyor, bölgesel 
toplantılar ile üyelerimizin ihtiyaçlarını yerinden 
dinliyoruz. Düzenli eğitim programlarımızla çalışan-
larımızı geleceğin gerektirdiği becerilerle donatarak 
insan kaynağımızın niteliğini artırmayı sürdürüyo-
ruz. 

Değerli üyelerimiz,

Sektörümüzü geleceğe taşıyacak en önem-
li unsur sadece teknolojik yatırımlarımız 
değil, sahip olduğumuz insan kaynağının 
çeşitliliği ve zenginliğidir. Kadınların ve 
gençlerin daha fazla söz sahibi olduğu, 
eşitlikçi ve kapsayıcı bir sektör oluştur-

mak hepimizin ortak sorumluluğu. Bu 
anlayışla birlikte çalışarak otomotiv teda-

rik sanayimizi küresel arenada daha 
da güçlendireceğimize tüm kal-

bimle inanıyorum. 

Unutmayalım; teknoloji 
ne kadar hızlı dönüşür-
se dönüşsün, onu yöne-
ten, geliştiren ve ona yön 
veren her zaman insan-
dır.  Gücümüz, birbirimiz-
den farklılıklarımızda giz-
li.  Gelin, bu gücü birlikte 
ortaya çıkaralım. Daha kap-

sayıcı, daha eşitlikçi ve daha 
güçlü bir tedarik sanayii için 

el ele verelim.l
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MERCEDES-BENZ TÜRK

KARSAN

HYUNDAI M. TÜRKİYE

HATTAT TRAKTÖR

FORD OTOSAN

OTOMOBİL

OTOMOTİV SANAYİİ FİRMALARININ OCAK-AĞUSTOS 2025 ÜRETİM RAKAMLARI
%

155.500 27,5

1.773 57,5

K.KAMYON %

237.263

48.222

123.497

42

8,5

21,9

938 30,4

A.I.O.S.

6.511

11.997

35,2

64,8

B.KAMYON %

214.106 87,6

KAMYONET %

30.064 12,3

Yılın İlk 8 Aylık Dönem�nde Otomot�v Üret�m�
Yüzde 4, İhracatı Yüzde 7 Büyüdü

Otomotiv Sanayii Derneği (OSD) 2025 yılının ilk 8 aylık dönemine ilişkin verilere göre, 
geçen yılın aynı dönemine göre yüzde 4 artış gösteren toplam üretim 908 bin 238 adet olarak gerçekleşti. 

844 BİN
761 ADET

Ocak-Ağustos 2025
%64

TOPLAM ÜRETİM OTOMOTİV PAZARI KAPASİTE KULLANIMIOTOMOBİL ÜRETİMİ

908 BİN
238 ADET

564 BİN
482 ADET

2025’in Ocak-Ağustos 
döneminde toplam 

pazar, geçen yılın aynı 
dönemine göre yüzde 7 

artarak 844 bin 761 
adetten kapandı. 

2025 yılı Ocak-Ağustos 
döneminde toplam 

otomobil üretimi bir 
önceki yıla göre yüzde 1 

azalarak 564 bin 482 
adet olarak gerçekleşti.

2025 yılı Ocak-Ağustos 
döneminde toplam 

otomotiv üretimi bir 
önceki yıla göre yüzde 4 

artarak 908 bin 238 
adede ulaştı.

Ocak-Ağustos 
döneminde Otomotiv 

Sanayiinin toplam 
kapasite kullanım oranı 

yüzde 64 oldu. 

273 3,5

2.948 38,2

OTOBÜS %

2.520 32,7

1.081

804

14

10,4

66.819

157

99,8

0,2

MİNİBÜS %

1.004 32,6

173 5,6

MİDİBÜS %

1.292

608

42

19,8

440 2,2

TRAKTÖR %

19.403 97,8

3.085

287.436

440

155.500

422

14.945

TOPLAM

2.520

3.500

237.263

1.784

78.286

123.497

19.403

92 1,2

189 0,1

372 12,1
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Diğer Amerikan
Ülkeleri

Afrika
Ülkeleri

Bağımsız
Devletler
Topluluğu

Kuzey
Amerika

Avrupa
Birliği 19.192

Milyar Dolar

OrtaDoğu

273 Milyon
548 Bin Dolar

%72
2025 yılı Ocak-Ağustos 
döneminde AB ülkeleri 

yüzde 72 pay ve 19 
milyar 192 milyon USD 

ihracat ile otomotiv 
ihracatımızda en önemli 

pazar konumunu 
korudu.

ALMANYA

BİRLEŞİK KRALLIK

İSPANYA

FRANSA

İTALYA

%11,2
Otomot�v
�hracatından 
aldığı pay

Otomot�v
�hracatından 

aldığı pay %16,3

ALMANYA
2025 yılı Ocak-Ağustos 
döneminde Türkiye 
Otomotiv İhracatında 
Almanya 4 milyar 336 
milyon USD ile ilk 
sırada yer aldı.

518 Milyon
185 Bin Dolar

947 Milyon
306 Bin Dolar

1.037
Milyar Dolar

741 Milyon
731 Bin Dolar

4.336 Milyar Dolar

2.722 Milyar Dolar

2.227 Milyar Dolar

2.979 Milyar Dolar

2.125 Milyar Dolar

Milyar 
547 Milyon Dolar26

Ocak-Ağustos 2025 
Türkiye Otomotiv İhracatı

Uludağ Otomotiv 
Endüstrisi İhracatçıları 

Birliği (OİB) verilerine 
göre, Türkiye otomotiv 
sanayisinin geçen yılın 

aynı dönemine göre 
ihracatı yüzde 12,9 

artarak 26 milyar 547 
milyon dolara yükseldi.

10.254
Milyar Dolar

TEDARİK SANAYİ BİNEK OTOMOBİL

Tedarik sanayisi ihracatı 2025 yılı Ocak-Ağustos döneminde geçen yıla göre 
yüzde 6 artarak 10 milyar 254 milyon USD olarak gerçekleşti. Tedarik 
sanayisinin tüm otomotiv ihracatından aldığı pay yüzde 38,6 oldu.

Türkiye Otomotiv Sektörü
Ocak-Ağustos 2025 İhracatı

8.227
Milyar Dolar
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Farklılıkları 
Güce Dönüştürmek

neği Çeşitle) inisiyatifi, bu vizyo-
nun somut bir yansıması. Bugüne 
kadar attığımız adımlar ve elde 
ettiğimiz kazanımlar, çeşitliliğin 
yalnızca bireysel değil, kurumsal 
başarıyı da artırdığını bizlere net 
bir şekilde gösteriyor.

Bu sayımızda, ÇEK kavramını 
farklı boyutlarıyla ele alırken, 
otomotiv tedarik sanayimizin bu 
alandaki dönüşümüne ışık tuta-
cak örneklere ve görüşlere de yer 
verdik. Amacımız, üyelerimizi ve 
sektörümüzü daha kapsayıcı bir 
gelecek için ilham vermek ve ha-
rekete geçirmek.

İnanıyorum ki, farklılıklarımız-
dan beslenerek ortak bir değer 
yarattığımızda, sadece iş dünya-
sında değil, toplum genelinde de 
kalıcı bir etki yaratabiliriz. Sizleri 
bu özel sayıyı keyifle okumaya ve 
ÇEK vizyonuna hep birlikte katkı 
sunmaya davet ediyorum.

Sevgi ve saygılarımla,l

AYSAD Dergisi’nin 
146. sayısında siz-
lerle yeniden buluş-
manın heyecanını 

yaşıyorum. Bu sayımızda hem 
iş dünyasının hem de toplumun 
geleceği açısından son derece 
önemli bir tema olan Çeşitlilik, 
Eşitlik ve Kapsayıcılık (ÇEK) ko-
nusunu ele alıyoruz.

ÇEK yaklaşımı, yalnızca bir 
sosyal sorumluluk değil; aynı 
zamanda sürdürülebilir büyü-
menin, yenilikçiliğin ve küresel 
rekabet gücünün vazgeçilmez 
bir unsuru. İş dünyasında farklı 
bakış açılarını bir araya getir-
mek, fırsat eşitliğini sağlamak 
ve herkesin potansiyelini ortaya 
koyabileceği kapsayıcı ortamlar 
yaratmak, daha güçlü bir sektör 
ve toplum inşa etmemizin temel 
koşullarından biri.

TAYSAD çatısı altında yürüttü-
ğümüz FEYÇ (Fırsatı Eşitle Yete-

TAYSAD olarak, çeşitliliği 
bir zenginlik olarak 
benimseyen bir sektör 
kültürünün temellerini 
atıyoruz. Bu sayımızda, 
FEYÇ inisiyatifiyle "farklı" 
olanı "değerli" kılan 
yolculuğumuzu ve bu 
dönüşümün iş dünyamıza 
kattığı yenilikçi gücü ele 
alıyoruz.

Tülay Hacıoğlu Şengül
TAYSAD Yönetim Kurulu Üyesi

T

www.taysadmag.com
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Kadının Güçlenmesi Prensipleri 
(WEPs), üst düzey liderlikten 
şeffaf raporlamaya uzanan 
bütüncül bir yol haritası sunuyor. 
Türkiye'deki 600'ü aşkın imzacı 
şirket, değişim için güçlü bir 
zemin olduğunu gösteriyor.

025, otomotiv için yal-
nızca elektrikleşme ve 
dijitalleşmenin hızlandı-
ğı bir yıl değil. Pekin Dek-

larasyonu ve Eylem Platformu’nun 
30. yılında, sektörde kalıcı değer 
yaratmanın yolu toplumsal cinsiyet 
eşitliğini işin merkezine almaktan 
geçiyor. Bu bir tercihten ziyade akılcı 
bir gereklilik. Çünkü eşitliğe yapılan 
yatırım verimliliği, inovasyonu ve 
kurumsal dayanıklılığı eş zamanlı 
olarak güçlendiriyor. Eşitlikle birlik-
te küresel ekonomiye 12 trilyon ABD 
doları ek büyüme, dijital cinsiyet 
uçurumunun kapanmasıyla 500 mil-
yar ABD doları ve beceri açığının gi-
derilmesiyle de 10 trilyon ABD doları 
ilave değer yaratılabileceğini göste-
ren hesaplar, ekonomik öngörünün 
de bu yönde olduğunu gösteriyor.

Türkiye’nin resmi verileri, değer-
lendirilmemiş bir potansiyele işaret 
ediyor. Kadınların istihdam oranı 
hâlâ yüzde 31,3 ile erkek istihdam 
oranının çok altında. Üst ve orta dü-
zey yönetici pozisyonlarındaki ka-

2

dın oranı, 2012’den bu yana yüzde 43 
artmış olsa da hâlâ eşitlik için yeterli 
düzeyde değil.1 Aynı zamanda ücret 
eşitsizliği ve bakım yükünün eşitsiz 
dağılımı, kadınların iş gücüne giri-
şini ve ilerlemesini zorlaştırıyor. Bu 
tablo, üretim kalitesinden iş sağlığı 
ve güvenliği kültürüne, Ar-Ge’den sa-
tış sonrası hizmetlere uzanan geniş 
bir yelpazede kayıp fırsatlar anlamı-
na geliyor.

Birleşmiş Milletler Kadın Birimi (UN 
Women), bu dönüşümü hızlandırmak 
için özel sektörle ortaklıklar kuruyor 
ve net bir çerçeve sunuyor. Kadının 
Güçlenmesi Prensipleri’ni (Women’s 
Empowerment Principles – WEPs) 
üst düzey kurumsal liderlikten ay-
rımcılığın önlenmesine, eşit ücretten 
güvenli ve şiddetten arınmış işyerle-
rine, toplumsal cinsiyete duyarlı te-
darikten şeffaf raporlamaya uzanan 
bütüncül bir yol haritası sağlıyor. Tür-

Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık: 
Rekabet Avantajından Ziyade Bir Zorunluluk
Otomotivdeki hızlı dönüşüm, doğru kurgulandığında kadınlar için yeni 
beceri alanları ve kaliteli istihdam kapıları açarak mevcut eşitsizlikleri 
tersine çevirebilir. Bu, istihdamın ötesinde, ürün güvenliğinden 
pazarlamaya kadar tüm değer zincirini dönüştürme potansiyeli taşıyor.

Duygu Arığ
Birleşmiş Milletler Kadın Birimi 
(UN Women), Proje Yöneticisi
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kiye’de 600’ü aşkın imzacı şirketin 
varlığı, değişim için güçlü bir zemin 
ve kararlı kurumlar olduğunu işaret 
ediyor. Bu zemin otomotiv sektörün-
de de karşılık buluyor. Arçelik Global 
ve Türk Traktör gibi öncüler yalnızca 
istihdamda değil, tedarik zincirinde 
kadın girişimcilere alan açarak eşit-
liğe dair toplumsal dönüşümü hız-
landırıyor. OPET’in UN Women Tür-
kiye ile yürüttüğü “Eşitsek Fark Eder” 
programı, cinsiyet uçurumu anali-
zinden ölçülebilir eylem planlarına 
kadar dikkatle çizilmiş kurumsal bir 
değişim modeli sunuyor.
Eşitlik, yetenek stratejilerinin de 
kalbinde yer alıyor. Profesyonellerin 
önemli bir bölümü iş tercihlerinde 
şirketlerin çeşitlilik ve kapsayıcılık 
taahhütlerini dikkate alıyor. LinkedIn 
2021 verilerine göre, profesyonellerin 
yüzde 76'sı iş fırsatlarını değerlen-
dirirken şirketin çeşitlilik ve kapsa-
yıcılık politikalarını önemsiyor2. Bu 
gerçek, gelişmelere ayak uydurmak 
ve otomotivde nitelikli mühendis ve 
teknisyen çekmenin koşullarını da 
yeniden tanımlamak anlamına geli-
yor. Reklamlardaki zararlı kalıp yar-
gıların dönüşümü için sektör lider-
lerini bir araya getiren Unstereotype 
Alliance tarafından Eylül 2024’te ya-
yınlanan “Kapsayıcılık = Gelir: Kap-
sayıcı Reklamcılık İçin İş Dünyası 
Vaka Analizi” raporunun çarpıcı so-
nuçlarından birine göre, klişeleri kı-
ran ve kapsayıcı temsili güçlendiren 
marka iletişimi hem satışa hem işve-
ren markasına doğrudan yansıyarak 
markalara yüzde 54 daha fazla fiyat-
landırma gücüne sağlıyor.
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakan-
lığı’nın 2025–2028 Ulusal İstihdam 

Stratejisi’ne göre otomotivde istih-
dam 2023’te 343 bin 800 kişiye ulaştı. 
Kadınların payı 2014’te yüzde 14 iken 
2023’te yüzde 20’ye çıktı; erkek ora-
nı yüzde 86’dan yüzde 80’e geriledi. 
Erkek egemen yapı kısmen kırılı-
yor, ancak ilerleme hızının artması 
gerekiyor. Hızla şekillenen teknoloji 
ve iklim gündemiyle paralel olarak 
otomotivdeki elektrikleşme ve diji-
talleşme süreci, geleneksel cinsiyet 
rollerini yeniden tanımlama şansı 
sunuyor. Doğru tasarlanmış yapay 
zekâ, otomasyon ve yeşil dönüşüm 
kadınlar için yeni beceri alanları ve 
kaliteli istihdam kapıları açabilir. 
Doğru tasarlanmadıkları takdirde ise 
mevcut eşitsizlikleri derinleştirebilir. 
Bu nedenle WEPs’i yönetim düzeyin-
de sahiplenmek bugün atılabilecek 
en vizyoner adımlardan biri.
Otomotivde daha fazla kadının yer 
alması, güvenlik ve pazar sonucu 
açısından da belirleyici. “Erkek bede-
ninin” norm alındığı tasarım ve test 
süreçleri, kadınların kaza anında 
daha fazla yaralanma riskine yol aça-
biliyor. Ekipler çeşitlendikçe ürünler 
herkes için daha güvenli oluyor ve 
kadınların beklediği güvenlik–değer 
ekseni daha iyi karşılanıyor. Üstelik 

kadınların sektöre katkısı yeni değil: 
otomatik silecekten fren balataları-
na, otomotivin kritik yeniliklerinde 
kadın imzası var. Bugün tasarımdan 
test mühendisliğine, satıştan yöne-
time daha fazla kadının yer alması, 
hem güvenlikteki tarihsel boşluğu 
kapatır hem de markalara güven ve 
sadakat kazandırır. 
Pekin Deklarasyonu ve Eylem Plat-
formu’nun 30. Yıldönümünde,  30 
yıl önce kadın hakları ve kadınların 
güçlendirilmesi için verilmiş taah-
hütler bugün hala geçerli. Toplum-
sal cinsiyet eşitliğini sağlamak hala 
uzak bir gelecek. Fakat UN Women 
bu dönüşümün lokomotifi sorumlu-
luğunu taşıyor. Karar alıcılar, kamu 
kurumları, sivil toplum, özel sektör 
arasında bir toplumsal cinsiyet eşitli-
ği köprüsü kuruyor ve bu geleceği ya-
kınlaştırıyor. Kadınların güçlenme-
sine yatırımın toplumda iyileşme ve 
kalkınmanın en etkili kaldıraçların-
dan biri olduğunu biliyoruz. Bu yüz-
den iş dünyasında kadın liderliğine 
yatırımı, hem bugünün hem yarının 
dünyasında ekonomik ve toplumsal 
bir kazanım olarak görüyoruz. Eşitli-
ğe yatırım yaparak bu dönüşümü hep 
birlikte hızlandırabiliriz.l
Kaynakça
1Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) ve 
UN Women Türkiye ortak yayını olan 
Türkiye'de İstatistiklerle Kadın: 2024 
Raporu.
2Why Is Diversity and Inclusion Im-
portant? Diversity in the workplace 
statistics. https://learning.linkedin.
com/resources/learning-culture/di-
versity-workplace-statistics-dei-im-
portance

Profesyonellerin yüzde 76'sı 
iş tercihlerini yaparken bir 
şirketin çeşitlilik ve kapsayıcılık 
taahhütlerini dikkate alıyor. 
Bu gerçek, nitelikli yeteneği 
çekmenin ve marka gücünün artık 
bu taahhütlerden geçtiğinin en net 
göstergesi.
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Kapsayıcılık İnşa Etmek: 
Güven Olmadan Olmaz
Çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık, ancak iç ve dış paydaşların sesine kulak 
verildiğinde anlam kazanıyor. EBRD'nin deneyimi ve TAYSAD iş birliğindeki 
başarı hikayesi, sivil toplumla kurulan diyaloğun nasıl güven ve kalıcı 
dönüşüm yarattığını gözler önüne seriyor.

Çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık 
çalışmalarında samimiyseniz 
paydaş katılımı şart

eşitlilik, eşitlik ve kapsa-
yıcılık, sadece bir yakla-
şım veya kültür olmanın 
ötesinde, fiziksel mekan-

dan çalışma biçimlerimize, birbiri-
mizle nasıl iletişim kurduğumuza ve 
etkileşimde bulunduğumuza kadar 
geniş bir perspektifi kapsıyor. Birey-
leri ve toplumu bu denli yakından 
ilgilendiren bir konu, doğası gere-
ği yukarıdan aşağıya bir yöntemle 
yürütülemez. Bu nedenle, iç ve dış 
paydaşların katılımı sağlanmadan 
ve fikirlerine başvurulmadan, bu 
alanlarda etkili çalışmalar yapmak 
mümkün değil.

Sivil toplum, paydaş katılımı 
çalışmalarında önemli bir paydaş.

Avrupa İmar ve Kalkınma Banka-
sı (EBRD), kapsayıcı büyümeyi ve 
eşit fırsatları teşvik etmek için ye-
rel hükümetler, özel sektör ortakları 
ve sivil toplum kuruluşları ile yakın 
çalışıyor. Çeşitlilik, eşitlik ve kapsa-
yıcılık ilkelerini hayata geçirmek ve 
faaliyet gösterdiği ülkelerdeki insan-
ların ihtiyaçlarını ve bakış açılarını 
anlamak için geniş bir paydaş yelpa-
zesiyle aktif olarak etkileşimde bulu-
nuyor. 

Sivil toplum, yerel topluluklar için-
de derin bağlantılara ve yerel dina-
mikler hakkında kritik bilgiye sahip. 

Ç

Mısra Özkuş
EBRD, Sivil Toplum İlişkileri 
Kıdemli Yöneticisi

Türkiye’de çok uzun bir geçmişi olan 
kadın hareketini buna örnek olarak 
verebiliriz. Ülkemizde toplumsal 
cinsiyet eşitliği alanında çalışan ve 
şirketlere yol gösterici olabilecek çok 
kıymetli uzmanlar var. Biz de sivil 
toplumla yakın çalışarak, bu kuru-
luşların uzmanlığından ve ağların-
dan faydalanıyoruz. 

Paydaş ve sivil toplum etkileşimi, 
EBRD ile hizmet verdiği topluluklar 
arasında güven ve işbirliği oluştur-
maya da yardımcı oluyor. Güven 
ortamı, tüm çeşitlilik, eşitlik ve kap-
sayıcılık çalışmaları için olmazsa 
olmaz. 

TAYSAD-EBRD işbirliği sivil toplum 
etkileşimi çalışmalarının bir 
sonucu

Pandemi sonrası sanayide kadın 
istihdamını artırmak için tek tek 
şirketleri dönüştürmeye çalışma-
nın ötesinde sektördeki kültürü na-
sıl etkileriz diye düşünüyorduk. Bu 
kapsamda, TAYSAD ile Fırsatı Eşitle 
Yeteneği Çeşitle projesini otomotiv 
tedarik sektöründe toplumsal cinsi-
yet odağını artırmak, eşitliğe duyarlı 
politika ve uygulamalar geliştirmek 
ve TAYSAD üyelerinin kadın çalışan 
sayılarını artırmak için başlattık. 4 
yıl sonra TAYSAD’ın toplumsal cin-
siyet eşitliği çalışmalarına devam 
ediyor olduğunu ve dergilerinin yeni 
sayısında çeşitlilik, eşitlik ve kap-
sayıcılığa odaklandıklarını görmek 
gerçekten gurur verici. 

Gerek hak temelli örgütler, gerek iş 
örgütleri olsun, sivil toplumla çalış-
mak suya attığınız taşın dalga dalga 
yayılışını izlemek gibi.l

TAYSAD-EBRD iş birliğinin 
arkasındaki sır: Sivil 
toplumun rehberliği ve 
kadın hareketinin birikimi. 
Suya atılan taş misali, bu iş 
birliği sektörümüzde dalga 
dalga yayılan bir dönüşümü 
ateşledi.

ÇEK çalışmalarında 
paydaşlarınızı masanın 
başköşesine oturtun. Çünkü 
bu yolculuk, tek başına 
alınan kararlarla değil, 
birlikte atılan adımlarla 
anlam kazanıyor.
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ugün iş dünyasında çe-
şitlilik, eşitlik ve kapsayı-
cılık (ÇEK) neredeyse her 
kurumun gündeminde. 

Ancak şunu çok net söyleyebilirim: 
Gençler için ÇEK bir “politika” değil, 
doğduklarından beri içinde büyü-
dükleri hayatın olağan hali. Sosyal 
medyada takip ettikleri içeriklerden 
çevrimiçi oyunlarda kurdukları arka-
daşlıklara kadar zaten farklılıklarla 
iç içe, doğal olarak kapsayıcı bir dün-
yada büyüdüler. TikTok’ta saniyeler 
içinde farklı kültürlerden, kimlik-
lerden, inançlardan insanlara denk 
geliyorlar; Twitch’te dünyanın öbür 
ucundaki biriyle takım kuruyorlar. 
Yani, çeşitlilik onlar için “kutucu-
ğu işaretlenmiş bir şirket politikası” 
değil, her gün yaşadıkları hayatın ta 
kendisi. Dolayısıyla iş hayatına gir-
diklerinde bu doğallığın aynı şekilde 
karşılanmasını bekliyorlar. Şirketle-
rin ÇEK söylemleri gençler için sade-
ce bir söz olmamalı; zaten kendi ger-
çeklerinde var olan bu kapsayıcılığın 
kurumun günlük hayatına yansıyıp 
yansımadığına bakıyorlar.

Biz Creatiful olarak şirketlere şunu 
söylüyoruz: “Gençlerin normalini, 
kurumun normali haline getirelim.” 
Çünkü gençler için mesele yalnızca 
maaş ya da unvan değil; onlar için 
en kritik konu, oldukları gibi kabul 
edilip edilmedikleri. Yani bir şirkette 
kendini ifade edebiliyor mu, sesini 
duyurabiliyor mu, fikirleri önemseni-
yor mu? Eğer cevap hayırsa, bu genç-

B

Gençlerin Normali, 
Şirketlerin Geleceği

Çeşitlilik, Eşitlik, Kapsayıcılık:

Atakan Demir
Creatiful Kurucusu

Genç yetenekler için bir şirkette 
kalmak veya ayrılmak, maaştan 
çok "olduğum gibi kabul ediliyor 
muyum?" sorusunun yanıtına 
bağlı. Samimiyetle hissedilmeyen 
bir ÇEK kültürü, hem çalışan 
kaybına hem de marka itibarının 
zedelenmesine neden oluyor.

Gençler için Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık, kutulanacak 
bir kurum politikası değil, doğdukları dijital dünyanın olağan 
gerçeğidir. Şirketlerden bekledikleri, bu doğal çeşitliliği iş 
hayatlarında da somut olarak deneyimleyebilmektir.

Yönetim ve genç kuşak arasındaki 
iletişim uçurumunu kapatmak, 
ÇEK'i raporlardan çıkarıp toplantı 
odalarına ve günlük iletişim diline 
taşımakla mümkün. Gençler ancak 
hissettikleri o samimi atmosferde 
enerjilerini ortaya koyabiliyorlar.
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ler sadece işten ayrılmıyor; aynı za-
manda tüketici olarak da markadan 
uzaklaşıyor. ÇEK’in PR amaçlı, süslü 
cümlelerle hazırlanmış sunumlarda 
kalması gençler için yeterli değil. 
Onlar bunun günlük iş pratiklerine 
nasıl yansıdığına bakıyor. “Gerçek-
ten çeşitlilik yaşıyor muyuz?” soru-
suna net bir yanıt arıyorlar. Eğer bir 
kurum bunu gösteremiyorsa, gençler 
için cazibesini hızla kaybediyor.

Kuşaklararası arabuluculuk tam da 
burada devreye giriyor. Bir tarafta yıl-
larca deneyim kazanmış, iş hayatı-
nın kurallarıyla büyümüş yöneticiler; 
diğer tarafta özgünlük, samimiyet ve 
bireysellikten beslenen gençler var. 
Bu iki dünyanın ortak bir dil bulma-
sı kolay değil. Biz Creatiful’da işte o 
dili kuruyoruz. ÇEK değerlerini yal-
nızca yönetim raporlarına yazılan 
bir madde olmaktan çıkarıp, şirket-
lerin günlük iletişim biçimlerine, işe 
alım süreçlerine, toplantı odalarına 
taşıyoruz. Çünkü gençler için ÇEK 
bir “kurum değeri” değil; gerçek bir 
atmosfer. O atmosferi hissetmedikle-
rinde kalmıyorlar. ÇEK’i samimiyetle 
sahiplenen kurumlarda ise hem bağ-
lılıkları artıyor hem de enerjilerini 
ortaya koymaktan çekinmiyorlar.

Bireysellik ve özgünlük vurgusu, 
gençlerin ÇEK’e en büyük katkısı as-
lında. Gençler “Ben farklıyım” dedik-
lerinde bunun bir yalnızlık değil, tam 
tersine, kabul gördüklerinde şirketin 
üretkenliğini artıracak bir güç oldu-
ğunu biliyorlar. Onlar için bireysellik 
= değer katan farklılık. Eğer şirketler 
bu farklılıkları bastırmak yerine ko-
lektif üretkenliğe kanalize edebilirse, 
kapsayıcı ve eşitlikçi ortamı doğal bir 
şekilde inşa etmiş oluyorlar. Biz Cre-
atiful olarak kurumlara, bu dengeyi 
nasıl kurabileceklerini gösteriyoruz. 
Örneğin, bireysel özgünlüklerini ifa-
de edebildikleri ama aynı zamanda 
ekip ruhunun da korunduğu projeler 
geliştirmelerine aracılık ediyoruz. 
Böylece gençler hem kendilerini var 
edebiliyor hem de kurumun ortak 
amacına katkı sunabiliyorlar.

Teknoloji ve yapay zeka da bu dö-
nüşümün en güçlü kaldıraçlarından 
biri. Gençler için yapay zeka korku-
lacak değil, kullanıldığında fırsat 
eşitliğini büyütecek bir araç. Biz Cre-
atiful’da yapay zeka destekli kariyer 

rehberlikleri, dijital analizler ve mik-
ro anketlerle gençlerin görünmeyen 
potansiyellerini ortaya çıkarıyoruz. 
Bu, özellikle içe dönük, kendini ifade 
etmekte zorlanan ya da ön planda ol-
mayan gençlerin de fark edilmesini 
sağlıyor. Yani, fırsat eşitliğini sadece 
teoride değil, somut olarak büyütü-
yor. “Kim daha çok bağırıyor?” değil, 
“Kim hangi alanda parlıyor?” soru-
suna odaklanıyoruz. Bu da hem ÇEK 
değerlerinin hem de kurumun gerçek 
üretkenliğinin artmasını sağlıyor.

Somut sonuçlara geldiğimizde tablo 
çok net: ÇEK’i samimiyetle sahiple-
nen şirketlerde gençlerin işten ayrıl-
ma oranları düşüyor, bağlılıkları ar-
tıyor, yaratıcılıkları patlama yaşıyor. 
Gençler, kapsayıcılığın yalnızca Lin-
kedIn postlarında kaldığını anladık-
ları şirketlerde durmuyor; ama ger-
çekten bunu yaşatabilen kurumlarda 
“bu benim yerim” diyebiliyorlar. Bir 
şirketi sadece iş yeri değil, değer üre-
tebildikleri, görünür oldukları ve ken-
dilerini gerçekleştirdikleri bir alan 
olarak görmeye başlıyorlar. İşte bu, 
sürdürülebilir geleceğin de tek yolu.

Sonuç olarak: Çeşitlilik, eşitlik ve 
kapsayıcılık bir trend değil, gençler 
için hayatın normali. Şirketler içinse 
sürdürülebilir bir geleceğin olmaz-
sa olmazı. Biz Creatiful olarak bu 
geleceği bugünden inşa etmelerine 
aracılık ediyoruz. ÇEK’i kutucuk dol-
durma olarak değil, gençlerin yaşam 
biçimiyle uyumlu bir kurum kültürü 
olarak yaşattığınızda, hem işveren 
markanız güçleniyor hem de gelece-
ğin çalışanları sizinle çalışmayı ger-
çekten istiyor. l

Gençlerin getirdiği "bireysellik = değer 
katan farklılık" anlayışı, ÇEK'in temel 
taşıdır. Şirketler, bu özgünlükleri 
bastırmak yerine kolektif üretkenliğe 
kanalize edebildiği ölçüde sürdürülebilir 
bir kapsayıcılık kültürü inşa edebilir.

Yapay zeka, artık sadece bir verimlilik 
aracı değil, aynı zamanda fırsat eşitliğini 
büyüten güçlü bir kaldıraç. "Kim daha 
çok bağırıyor?" değil, "Kim hangi alanda 
parlıyor?" sorusuna odaklanarak, sessiz 
yetenekleri keşfetmenin ve gerçek 
anlamda kapsayıcı olmanın yolu açılıyor.

Atakan Demir, Sabancı Üniversi-
tesi’nde Bilgisayar Mühendisliği 
ve İşletme çift anadalını Yüksek 
Onur Derecesi ile tamamladı; Sa-
nat Tarihi ve Eleştirisi, Girişimci-
lik ve İş Analitiği alanlarında üç 
yandal yaptı. Üniversite yıllarında 
NASA destekli nanoteknoloji ça-
lışmalarında ekip liderliği üstlen-
di, ABD’de MIT ve Hong Kong’ta 
UST gibi dünyanın en iyi üniver-
sitelerinde yapay zeka araştırma-
ları gerçekleştirdi ve 45’ten fazla 
öğrenci etkinliği ödülü kazandı. 
50’nin üzerinde mobil uygulama 
geliştiren ve 70’ten fazla pazarla-
ma projesi yöneten ekipler kurdu; 
projeleri Apple ve Google gibi şir-
ketlerden ödüller, Bilişim Tekno-
lojileri Zirvesi gibi organizasyon-
lardan “Yılın Start-Up’ı” unvanları 
aldı. Bugüne kadar 600’den fazla 
konuşma gerçekleştiren Atakan, 
Creatiful’un kurucusu olarak 
gençlerle kurumlar arasında köp-
rü kuruyor; çeşitlilik, kapsayıcılık 
ve yeni nesil iş kültürü üzerine 
danışmanlık yapıyor ve Jumping 
Bananas isimli bir yapay zeka şir-
keti yönetiyor.
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ölünmenin kolay, bağ 
kurmanın zor olduğu 
bir çağdayız. Sosyal, 
kültürel ve ekono-

mik kırılmalar, kurumların ve 
toplumların içindeki farklılıkları 
daha görünür hale getiriyor. Bu 
ortamda liderlerden beklenen 
yalnızca stratejik kararlar almak 
ya da sayısal hedeflere ulaşmak 
değil; aynı zamanda bu farklılık-
lar arasında köprü kurabilmek 
ve toplulukları ortak bir amaç et-
rafında bir arada tutabilmek olu-
yor. Ancak bu sürecin başlangıç 
noktası liderin kendi iç dünyası. 
Kendi önyargılarının farkına va-
ran, öğrenilmiş davranışlarını 
sorgulayan bir lider, başkalarıyla 
daha sahici ve sürdürülebilir bağ-
lar kurabiliyor.

INAN Derneği olarak biz, çeşitli-
lik, eşitlik ve kapsayıcılığı (ÇEK) 
kurumların kültürel dönüşüm 
yolculuğunun merkezine koyu-
yoruz. Çünkü biliyoruz ki finansal 
performans yalnızca iş hedefleri-
nin takibiyle değil, çalışanların 
aidiyet duygusu yaşadığı, psiko-
lojik güvenlik bulduğu ve yeni 
yollar denemeye cesaretlendiril-
diği bir ortamla gelişiyor. Eğer bu 
alanı yalnızca “İK’nın sorumlulu-
ğu” gibi görüp iş sonuçlarından 
bağımsız ele alırsak, uzun vadede 
şirketlerin neden sürdürülebilir 
başarı sağlayamadığını ya da ne-
den geleceğe adapte olamadığını 
sorgulamaya başlıyoruz. 

Bizim amacımız liderlere bu iki 
alan arasındaki bağı göstermek 

B
ve kapsayıcılığı bir kültür strate-
jisi haline getirmek.

Türkiye’de iş dünyasının ÇEK po-
litikalarına adaptasyonu hâlâ ge-
lişim sürecinde olsa da, özellikle 
genç kuşak çalışanların beklenti-
leri ve küresel trendler sayesinde 
farkındalık hızla artıyor. Türki-
ye’nin bu yıl ilk kez DIAL Global 
Endeksi’ne dahil olması da kritik 
bir dönüm noktası. INAN olarak 
bu endeksi yerelleştirip yayın-
lamamız sayesinde kurumlar 
güçlü ve gelişime açık yönlerini 
objektif verilerle görebilecek. Bu 
verilerin yalnızca raporlarda kal-
maması, stratejik planlara doğru-
dan yansıması için çalışıyoruz.

INAN çatısı altında İK liderleriy-
le yürüttüğümüz iş birliklerinde 
kapsayıcılık, yalnızca politika 
belgelerinde kalmıyor; iş yerleri-
nin günlük pratiklerine yansıyor. 
Çalışanların kendilerini daha gö-
rünür ve değerli hissetmesi, bu 
çalışmaların en somut çıktısı olu-
yor. İlkini bu yıl gerçekleştirdiği-
miz INAN Zirvesi gibi etkinlikler 
ise farklı sektörlerden liderleri bir 
araya getirerek ortak bir dönü-
şüm alanı yaratıyor.

Geleceğin iş dünyasında finansal 
performans ve çalışan deneyi-
mi iki ayrı kulvar değil, birbirini 
besleyen aynı yolun parçaları. 
Aidiyet ve güven ortamı olmadan 
sürdürülebilir başarı mümkün 
değil. Bizim misyonumuz, lider-
lere bu bağı göstermek ve kurum-
ların kapsayıcı bir gelecek inşa 
etmesine rehberlik etmek.l

Bahar Taşkın Öztürk
INAN Derneği 

Kurucu Başkanı

Bölünmenin Kolay, Bağ Kurmanın 
Zor Olduğu Bir Çağda Kapsayıcı Liderlik
Bölünmüşlüğün arttığı bir çağda, sürdürülebilir başarı ancak kapsayıcı bir liderlik anlayışı ve çalışanlara 
hissettirilen gerçek bir aidiyet duygusuyla mümkün. INAN Derneği olarak, çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılığı 
bir kültür stratejisine dönüştürerek kurumların dönüşümüne öncülük ediyoruz.
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İKnometrik Zeka ile Çeşitlilik, Eşitlik ve 
Kapsayıcılığın Katalizörü: Heyecan Alanı

zorlaştırıyor. Özellikle kadın ça-
lışanlar arasında kapsayıcılıktan 
uzak kalmanın olumsuz etkile-
ri göze çarpıyor: Son altı yıldır 
kadınlar, erkeklere kıyasla daha 
yüksek oranda “kaygı alanı”nda 
yer alıyor. Bu tablo, kapsayıcı or-
tam eksikliğinin kadınların iş ya-
şamındaki stres ve kaygı düzeyle-
rini artırabildiğini gösteriyor. Bu 
nedenle liderlerin, yalnızca temsil 
ve çeşitlilik düzeyinde değil, aynı 
zamanda katılım ve performans 
açısından da kapsayıcılığı artıra-
cak stratejiler geliştirmesi büyük 
önem taşıyor.

Umut düzeyi verileri, kaygı ve 
umutsuzluk oranlarında geçen 
yıla göre kısmi bir düşüş olduğu-
nu gösterse de, çalışanların oda-
ğının giderek daha fazla kendi 
“iç dünyalarına” yöneldiğini gös-
teriyor. Bu yönelim doğru şekilde 
yönetildiğinde, kurumun çalışan-
lara anlamlı bir amaç sunmasıyla 
birlikte yeniden ortak hedeflere 
bağlanabilir. Heyecan alanı, bu 
yeniden bağlanma sürecinin en 
sağlam zemini olarak öne çıkıyor.

Yapay zekâ entegrasyonu ise 
ÇEK ilkelerinin test edildiği yeni 
bir alan olarak karşımıza çıkıyor. 
Algoritmik tarafsızlık, adalet ve 
kapsayıcılık konularında İKno-
metrik Zeka yaklaşımı, teknoloji-
nin insan odaklı ve eşitlikçi şekil-
de uygulanmasına katkı sağlıyor.

Sonuç olarak, 2024 verileri bize 
şunu net biçimde gösteriyor: Çalı-
şanları—özellikle de kapsayıcılık-
tan uzak kaldığı için kaygı düzeyi 
yüksek olan grupları—heyecan 
alanına taşıyacak liderlik yakla-
şımları, hem yüksek performans 
hem de kapsayıcı bir kurum kül-
türü oluşturmak için en etkili 
stratejilerden biri.l

024 yılında Türkiye 
genelinde yaklaşık 3 
bin beyaz yakalı ça-
lışanla gerçekleştir-

diğimiz ve sonuçlarını her sene 
olduğu gibi Harvard Business 
Review Türkiye Dergisi’nde ya-
yımlanan Konfor Alanı Araştır-
mamız, iş dünyasında psikolojik 
güvenlik, umut düzeyi ve çalışan 
deneyimi gibi alanlarda dikkat 
çekici veriler ortaya koydu. Araş-
tırma bulguları, ÇEK ilkelerinin, 
özellikle de çalışanları konfor 
alanından “heyecan alanı”na ta-
şıma gücünün kurum kültürü 
üzerinde dönüştürücü bir etkiye 
sahip olduğunu gösteriyor.

Heyecan alanını; bireylerin po-
tansiyellerini en özgürce orta-
ya koyabildikleri, pozitif stresin 
harekete geçirdiği bir alan ola-
rak tanımlıyoruz. Bu alana geçiş 
yalnızca performansı artırmakla 
kalmıyor, aynı zamanda kapsa-
yıcılığı da güçlendiriyor. Çünkü 
bu ortamda farklı bakış açılarıyla 
katkı sunan, yaratıcılığını özgür-
ce ortaya koyabilen çalışanlar 
hem kendi seslerini duyurabili-
yor hem de başkalarının sesine 
alan açabiliyor. Psikolojik güven-
liği sağlayan ve güvenli risk al-
mayı destekleyen kurumlar, ÇEK 
politikalarının hayata geçirilme-
sini daha hızlı ve etkin bir şekilde 
sağlıyor.

Verilerimiz, 2022 yılından bu 
yana psikolojik güvenlik seviye-
sinde bir düşüş olduğunu ortaya 
koyuyor. Bu durum, çeşitlilikten 
kaynaklanan potansiyelin tam 
anlamıyla değerlendirilmesini 

Heyecan alanı, sadece 
performansı artırmakla 
kalmaz; aynı zamanda 

kapsayıcılığı da 
güçlendirir. Çünkü bu 

ortamda çalışanlar hem 
kendi seslerini duyurabilir 

hem de başkalarının 
sesine alan açabilir. 
Psikolojik güvenlik 

ve güvenli risk almayı 
destekleyen kurumlar, 
ÇEK'i hayata geçirmede 
daha hızlı ve etkindir.

Emre Başkan
AZOR Brand & People Solutions
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Geleceğin Eşitliği, 
Bugünün Yatırımı
Esas Sosyal, gençlerin yetenekleriyle değerlendirildiği, üniversite 
isimlerinin değil kişisel becerilerin ön planda olduğu bir ekosistemle, 
Türkiye'nin geleceğine 10 yıldır yatırım yapıyor.

Özlem Akgün Eşmeler
Esas Sosyal Direktörü

sas Sosyal, ESAS’ın de-
ğerleri ile merhum Şev-
ket Sabancı ve ailesinin 
topluma geri verme viz-

yonunu birleştirerek, gençleri fırsat 
eşitliğiyle buluşturacak çözüm mo-
delleri geliştiren bir sosyal yatırım 
birimi. 

“Gençlere Fırsat, Geleceğe Yatırım” 
mottosunu benimsiyor, faaliyetleri-
mizi bu çerçevede şekillendiriyoruz. 
Yaptığımız araştırmalar sonucunda 
odağımızı “gençlik ve istihdam” ola-
rak belirledik. 10 yıldır sürdürülebilir 
ve ölçülebilir sosyal yatırımlar yapa-
rak ülkemizin kalkınmasına katkıda 
bulunmayı hedefliyoruz. İlk yatırım 
alanımız olan gençlik ve istihdam 
alanını çalışmalarımızın merkezine 
koyarak, gençlere fırsat eşitliği sağ-
lamayı hedefleyen “Şevket Sabancı 
Vizyonuyla İlk Fırsat” “Hayırlı Sa-
bancı Desteğiyle İngilizce Fırsatım” 
ve “Mezun” Programlarını hayata 
geçirdik. Esas Sosyal olarak çözüm 
modellerimizi tasarlarken benimse-
diğimiz çeşitlilik, eşitlik ve kapsayı-
cılık prensibi doğrultusunda insan 
kaynakları süreçlerinde farkındalık 
yaratmayı da hedefliyoruz. İşve-
renlerce daha az tercih edilen dev-
let üniversitelerinden yeni mezun 
gençlerin; iş hayatına katılımında 
akranlarıyla eşit şartlara sahip olma-
ları, işe alım süreçlerinde üniversi-
telerinin bilinirlikleri yerine kişisel 
yetkinlikleri ve becerileri üzerinden 
değerlendirilmeleri için çalışıyoruz. 

Küresel, ulusal ve hatta yerel bazda 
ekonomik kalkınmanın tüm iş sü-

E

reçlerinde çeşitli, eşitlikçi ve kapsa-
yıcı politikalarla mümkün olacağına 
inanıyoruz. Bu inancımız doğrultu-
sunda katılımcılarımızı programla-
rımıza, destekçilerimizi ise ekosiste-
mimize dahil ederken din, ırk, kültür 
farkı gözetmeksizin herkesin birbiri-
nin kılavuzu olacağı, canlı ve birbi-
rinden beslenen bir sistem kurmayı 
hayal ettik. 

Dönüp geriye baktığımızda 10 yıl 
önce kurduğumuz bu hayalin adım 
adım gerçekleştiğini görüyoruz. 
Farklı sektörlerde faaliyet gösteren 
kurumsal destekçilerimiz arasında 
ulusal ve uluslararası pek çok kurum 
bulunuyor. Bu kurumlardan sade-
ce finansal destek değil, mentorluk, 
mülakat koçluğu gibi yetkinlik geliş-
tirici destekler de alıyoruz. 

Hayata geçirdiğimiz programlar ile 
sosyal etki yaratırken bu etkinin 
sürdürülebilir olmasını önemsiyo-
ruz. Bu kapsamda; programlarımız 
etrafında geliştirdiğimiz STK’lar, 
kurumsal destekçiler, katılımcılar, 
mentorlar, mezunlar, İK profesyonel-
leri ve eğitmenlerin bulunduğu 5.000 
kişiden oluşan ekosistemimizden al-
dığımız güçle Türkiye’nin 81 ilinden 
99 farklı üniversiteden 2.000 genci 
fırsat eşitliği ile buluşturduk. Genç-
lere umut verirken yarattığımız sos-
yal etkiyi de ölçümlüyoruz. Bağımsız 
SROI analizleri; İlk Fırsat Progra-
mı’na yapılan her 1 TL yatırımın 2,5 
TL, İngilizce Fırsatım Programı’nın 
ise 6,6 TL sosyal değer yarattığını or-
taya koyuyor.

Toplumsal eşitliğin güçlenmesi ve 
herkes için kapsayıcı bir gelecek 
inşa edilebilmesi için kalıcı çözüm-
ler üretmeye odaklanıyoruz. Genç-

lerin, özellikle kadınların iş gücüne 
katılımını ekonomik ve sosyal sür-
dürülebilirlik açısından kritik görü-
yoruz. Katılımcılarımızın yüzde 72’si 
kadınlardan oluşuyor. Ekosistem 
paydaşlarımızın seçim ve temsili-
yetinde cinsiyet dengesine dikkat 
ediyor; mentor, eğitmen, konuşmacı 
seçiminden Danışma Kurulu ve Me-
zun Komitesi’ne kadar kadın-erkek 
oranını gözetiyoruz.

Esas Sosyal olarak gençlerin potansi-
yeline yatırım yapıyor, onları kendine 
inanan donanımlı ve sosyal sorumlu 
bireyler olarak iş hayatına atılmaları 
için durmadan çalışıyoruz.l

Günümüzde mevcut sosyal 
etki yatırımı anlayışının 
Türkiye’deki örneği olan Esas 
Sosyal; toplumsal sorunlar 
için ortak çözümler üretmeyi 
amaçlamaktadır. Gençlik ve 
istihdam alanında odağına ortak 
çalışmaları ve araştırmaları 
alarak, Şevket Sabancı Vizyonuyla 
İlk Fırsat, Hayırlı Sabancı 
Desteğiyle İngilizce Fırsatım ve 
Mezun Programlarını geliştiren 
Esas Sosyal, bu programların 
çevresinde aralarında kurumsal 
ve ayni destekçiler, katılımcılar, 
mentorlar, mezunlar, STK 
yöneticileri, İK profesyonelleri ve 
eğitmenlerin de yer aldığı geniş 
bir ekosistem geliştirmiştir.
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Farklılıkların Sinerjisi: 
Heltia'nın İş Modelinde İnovasyon

Politikadan Öte: İş Yapış 
Kültürünün Doğal Bir Parçası 

izim için ÇEK, bir 
“politika dokümanı" 
değil, iş yapış şekli-
mizin parçası. Heltiaʼ-

da ekibimizin yarısı kadınlardan 
oluşuyor ve bu, startup dünya-
sında pek alışıldık bir tablo değil. 
Ama biz en başından beri farklı 
bakış açılarını güç olarak gördük. 
İşe alımlarda farklı geçmişlere, 
deneyimlere ve hayat öykülerine 
sahip kişilere kapımızı açtık.

Bunun yanında ürün geliştirme 
sürecinde de erişilebilirliği ve 

Alperen Adikti
Heltia Kurucu Ortağı & CEO

B

toplumsal cinsiyet eşitliğini dikkate 
alıyoruz. Örneğin içeriklerimizi ha-
zırlarken tek bir kullanıcı profiline 
göre değil, çok farklı kullanıcı grup-
larının ihtiyaçlarına göre düşünüyo-
ruz. 

Yeteneği Çekmek ve Bağlamak: 
Kapsayıcılığın İnsan 
Kaynaklarındaki Gücü

Kapsayıcılık bizim için yetenek çe-
kiminde en güçlü avantajlardan biri 
oldu. Heltia, özellikle kadın profes-
yonellerin tercih ettiği bir girişim 
haline geldi. Bu da sektörde nadir 
gördüğümüz bir cinsiyet dengesi 
oluşturdu.

Ayrıca çalışan bağlılığı tarafında da 
büyük katkısını hissediyoruz. Çalı-
şan kendini olduğu gibi ifade edebili-
yorsa, fikirleri önemseniyorsa zaten 
şirkete bağlı kalıyor. Gelişim tarafın-
da ise herkesin söz hakkı olduğu bir 
ortamda genç yeteneklerin daha hız-
lı sorumluluk aldığını gördük.

İnovasyon ve Verimlilik: Farklı 
Bakış Açılarının Somut Çıktıları

Kesinlikle oldu. İnovasyonu en çok 
burada hissettik. Farklı bakış açıları 
olmasa bugün uygulamamızda alış-
kanlık takibi, yapay zekâ sağlık asis-
tanı ya da sosyal kulüpler gibi özel-
likler bu kadar çeşitli bir kullanıcı 
kitlesine hitap etmezdi.

Verimlilik açısından da fark çok net: 
Çalışan kendini değerli hissediyorsa 
daha motive oluyor. Bizde ekip dina-
mikleri bu yüzden çok güçlü; tartış-
malar bile daha yapıcı hale geliyor.

Start-Up Hızında Kapsayıcılık: 
Zorluklar ve Çözüm Yolları

Startup kültürü çok hızlı ilerle-
meyi gerektiriyor. Bazen bu hız, 
kapsayıcı karar alma süreçle-
riyle çelişebiliyor. Biz de bunun 

dengesini bulmak için belirli 
toplantı ve geribildirim ritüelleri 
oluşturduk.

Tabii bilinçsiz önyargılarla da 
karşılaştık. Bunları aşmanın yolu 
açık iletişim ve sürekli farkında-
lık yaratmak oldu. Konuyu gör-
mezden gelmek yerine konuşma-
yı seçtik. Açık iletişim her zaman 
tüm ekiplerin önceliğinde olan bir 
konu.

Dış Dünyaya Açılan Kapı: 
Tedarik Zincirinde ve İş 
Ortaklıklarında Çeşitlilik

Biz sadece içerde değil, dışarıda 
da bu bakış açısıyla ilerliyoruz. 
Uzman ağımız çok çeşitli; farklı 
şehirlerden, farklı cinsel kimlik-
lerden, farklı deneyimlerden ve 
perspektiflerden profesyonellerle 
çalışıyoruz. Yakında başlayaca-
ğımız sigorta brokerliği tarafında 
da aynı yaklaşımı sürdürüyoruz. 
Kullanıcıların farklı ihtiyaçlarını 
dikkate alan, kapsayıcı çözümler 
üretmek önceliğimiz olacak.

Kalıcılık için Yol Haritası: 
Liderlik, Ölçümleme ve Paylaşım 
Kültürü

Bence en kritik şey, bunu sadece 
İKʼnın sorumluluğu gibi görmek-
ten çıkarmak. Liderlerin rol model 
olması gerekiyor. Ayrıca ölçüm 
çok önemli; eşitlik göstergelerini 
işe alımdan terfiye kadar düzenli 
takip etmezseniz, niyetin eyleme 
dönmesi zor.

Bir de iş dünyasında paylaşım 
kültürü önemli. Her şirket kendi 
deneyimlerini diğerleriyle payla-
şabilirse, kapsayıcılık daha hızlı 
yayılır. Bizim gibi genç girişimle-
rin de bu konuda daha cesur ol-
ması gerektiğini düşünüyorum. l
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Kadınların İş Yaşamında 
Güçlendirilmesi: Stratejik Bir Gereklilik

tüm çalışanlar için işyeri barışını 
bozan durumları tanımlayıp yö-
netmesi, eşitliğe aykırı noktalarda 
müdahale etmesi şart. 

Fırsat eşitliği yetmez

Konu sadece sayıların dengelen-
mesi değildir. “Çalışanlarımızın 
yüzde 40’ının kadın olması” güzel 
bir metrik, ama yetmez. Aynı za-
manda her çalışanın potansiyelini 
açığa çıkarabileceği bir kültür inşa 
etmek gerekir. Örneğin iş ilanı ver-
diğimizde cinsiyet belirtmemek 
ve tüm ilgili başvuruları almak 
“başvuruda fırsat eşitliği” sağlar. 
İşe alınanların kadın-erkek oranı-
na bakınca, kalanların oranında, 
birkaç sene sonra yükselme gra-
fiğindeki cinsiyet dengesinde, yö-
netimde kadın erkek oranlarında 
gerçekten sonuçlarda da eşitliği 
sağlayıp sağlamadığımız ortaya 
çıkar.

Dijitalleşme, yeni nesil 
beklentiler ve kadın çalışanlar

Otomasyon, dijitalleşme ve akıllı 
üretim sistemleri ile çoğunlukla 
mesele fiziksel güç değil, problem 
çözme becerisi, analitik düşünce 
ve iş birliği.  Bu da kadınların nis-
peten daha güçlü olduğu alanlarla 
doğrudan örtüşüyor.  Bir de yaşa-
mımıza yapay zeka ve onun getir-
diği kolaylıklar kadar komplikas-
yonlar da girdi.

Genç kuşaklar artık şirketlere 
daha yüksek bir beklentiyle geli-
yor: Adil, kapsayıcı ve fırsat eşit-
liği sağlayan iş ortamları istiyor.  
Farklı bakış açılarını masaya geti-
ren, kadınların liderlik ettiği proje-
lere alan açan şirketler, hem daha 
adil değil, aynı zamanda daha ye-
nilikçi ve rekabetçi olacaktır.l

tomotiv sektörü  uzun 
yıllar boyunca erkek 
egemen olarak gö-
rüldü. Kadınların bu 

sektörlerdeki varlığı (ya da azlığı, 
hatta yokluğu) yalnızca bir sosyal 
sorun veya kısaca eşitliği sağlama 
meselesi değil. Yetenek kaynağı, 
verimlilik, yenilikçilik ve sürdü-
rülebilirlik açısından stratejik bir 
zorunluluk.

Kadın-erkek eşitliği kurum kültü-
rüne entegre edilmediğinde, ye-
tenek havuzu daralır.  Hane halkı 
İşgücü Araştırması sonuçlarına 
göre 2023 yılında 15 ve daha yuka-
rı yaştaki nüfusun istihdam oranı 
kadınlarda yüzde 31,3, erkeklerde 
ise yüzde 65,7. Yani çalışabilecek 
erkeklerin çoğunluğu zaten çalı-
şıyor. Yeni iş alanları açıldığında, 
yeni işgücü kadınlar arasından 
bulunmak zorunda veya mevcut 
çalışan erkekler transfer edilecek, 
turnover daha da artacak…

Kadın istihdam oranının düşük 
olduğu alanlarda engeller çoğu 
zaman fiziksel değil, kültürel. “Bu 
işi kadın yapamaz”, “erkekler ara-
sında rahat çalışamaz”, “hamile 
kalır, doğurur gider” laflarını yıllar 
içinde çok yerde duydum. Bunla-
rın tamamı, sadece kültürel ola-
rak yanlış değil, insan haklarına 
da aykırı. Bu önyargıların kırıl-
ması için üst yönetimin açık ve 
net bir tutum sergilemesi kritik. 
İK ekiplerinin de eşitliği tanımla-
ması, içeride ifade özgürlüğünün 
önünü açması, taciz, mobbing gibi 

BIAS Projesi: Adil ve 
Tarafsız İşe Alım İçin 

Stratejik Bir Adım
Avrupa Birliği'nin Horizon 

Europe programınca 
desteklenen BIAS Projesi, 

işe alım süreçlerinde yapay 
zekânın taşıdığı önyargıları 
tespit edip gidererek kadın-

erkek eşitliği gibi kritik 
toplumsal hedefleri somut 
aksiyonlarla desteklemeyi 

amaçlıyor. Proje kapsamında 
geliştirilen “Debiaser” 
teknolojisi, iş ilanları, 

özgeçmişler ve yapay zekâ 
çıktıları üzerinde önyargıları 

analiz edip şeffaf biçimde 
görünür kılıyor. TAYSAD 

üyesi Farplas, bu projede 
endüstriyel ortak olarak, 

içerik geliştirme sürecine 
katkıda bulunuyor.

İdil Türkmenoğlu 
Öğretim Görevlisi, Bağımsız 
Yönetim Kurulu Üyesi, Yazar

O
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21. Yüzyılın Hayatta Kalma Stratejisi: 
Eşitlik ve Adalet

ugün teknoloji ve 
ekoloji, eşitsizliklerin 
görünmeyen yüzleri-
ni daha da keskinleş-

tiriyor. 

1. Yapay zekâ, dikkat edilmezse, 
geçmişin önyargılarını geleceğin 
algoritmalarına kodluyor. 2. Biyo-
mühendislik, yaşamı dönüştür-
me potansiyeli kadar, eşitsizliğin 
genetik düzeyde sabitlenmesi ris-
kini de taşıyor. 

3. Ekolojik çöküş ise, en kırılgan 
toplulukların yükünü ağırlaştıra-
rak, iklim krizini bir sosyal adalet 
krizine dönüştürüyor.

Uluslararası veriler net: Çeşitli-
liği ve eşitliği merkeze alan şir-
ketler daha yenilikçi, daha kârlı, 
daha dirençli. Eşitliği inşa eden 
ve koruyan ülkelerin başarısı te-
sadüf değil; bu, ölçülebilir hedef-
ler, şeffaf raporlama ve kapsayıcı 
politikaların on yıllar boyunca 
istikrarlı uygulanmasının sonu-
cu. Türkiye, tıpkı pek çok ülke 
gibi, hâlâ potansiyelini kısıtlayan 
görünmez bariyerlerle mücadele 
ediyor.

Kritik soru: Eşitlik konusunun 
neresindeyiz?

Bu soru, soyut bir vicdan çağrısı 
değil; somut, ölçülebilir, sistemli 
bir dönüşümün başlangıcı. Cevap 
yalnızca “daha fazla temsil” ya da 
“eşit ücret”te yatmıyor. Asıl mese-
le, üretim modellerinden tüketim 

Ebru Nihan Celkan
Y+O Kurucu | Eğitmen

B

alışkanlıklarına; eğitim müfredatın-
dan iş yerindeki karar alma süreç-
lerine; siyaset dilinden bürokratik 
işleyişe kadar tüm paradigmaların 
değişmesi. Üretimde yalnızca ve-
rimliliğe değil, ekolojik ve sosyal sür-
dürülebilirliğe odaklanan modeller; 
tüketimde sadece satın almaya değil, 
adil erişim ve döngüsel ekonomiye 
yönelen politikalar; eğitimde ezbe-
rin değil eleştirel düşüncenin, tek 
tipliğin değil çok sesliliğin hakim ol-
ması gerekiyor. İş hayatında çeşitli-
liği niceliksel bir gösterge olmaktan 

çıkarıp, inovasyonun itici gücü 
haline getirmek; siyasette temsili 
genişletirken, karar süreçlerine 
katılımı demokratikleştirmek; 
bürokraside hiyerarşiyi azaltarak 
şeffaflığı ve hesap verebilirliği ar-
tırmak zorundayız.

Artık zaman, yer değiştirmelerin 
değil, sistemin kökten yeniden 
tasarlanmasının zamanı. Bu ta-
sarımın içinde yapay zekâ etik 
kodları, biyomühendislik stan-
dartları, iklim adaleti politikala-
rı, kapsayıcı işe alım süreçleri, 
veri şeffaflığı ve çok taraflı karar 
mekanizmaları bir bütün olarak 
yer almalı. Kültürel çeşitliliği ko-
rumak ile teknolojik gelişmeyi 
teşvik etmek, ekolojik denge ile 
ekonomik büyümeyi aynı masada 
tartışmak, adaleti yalnızca huku-
kun değil tüm sistemin ana refe-
ransı yapmak zorundayız.

Geleceği yeniden tasarlamak, 
yalnızca mühendislerin, siya-
setçilerin ya da CEO’ların işi 
değil; bu, her bireyin görevi. 
Hepimizin hem kendi alanın-
da hem kolektif olarak aynı 
cesur soruyu sorması gerekir: 
Yarının dünyasında eşitlik, çe-
şitlilik ve adaletin neresinde 
durmak istiyoruz — ve oraya 
ulaşmak için bugün hangi alış-
kanlıklarımızdan, hangi ayrıca-
lıklarımızdan ve hangi kalıpla-
rımızdan vazgeçmeye hazırız?l

21. yüzyıl bize acı bir gerçeği hatırlatıyor: Eşitlik yalnızca ahlaki bir tercih değil, aynı zamanda bir hayatta 
kalma stratejisidir. Toplumsal cinsiyet eşitliğini konuşmadan inovasyonu, çeşitliliği konuşmadan 
sürdürülebilirliği, kapsayıcılığı konuşmadan verimliliği inşa edemeyiz.
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Aisin'de Sürdürülebilir Başarının
Yeni Ortak Dili
Küresel iş dünyasının vazgeçilmez stratejisi ÇEK, artık bir insan kaynakları politikası olmaktan çıkıp, kurum 
DNA'sına işlenmiş bir başarı kriterine dönüşüyor. Farklılıkların güce dönüştüğü bu yeni düzende, şirketler 
inovasyonu, verimliliği ve çalışan bağlılığını artırıyor.

Yetkinlik ve Potansiyel Odaklı Alım

İşe alım ve terfi süreçlerimizde 
yalnızca yetkinlik ve potansiyeli 
dikkate alıyoruz. Bu, en adil ve en 
rekabetçi ekibi kurmamızın temel 
kuralı.

irketimizde ÇEK ilkele-
ri, yalnızca bir politika 
belgesi değil, günlük iş-
leyişimizin ayrılmaz bir 

parçası. Çalışanlarımızın kültürel ve 
bireysel farklılıklarını değer olarak 
görüyor, işe alım ve terfi süreçlerinde 
yalnızca yetkinlik ve potansiyeli dik-
kate alıyoruz. Tüm çalışanlara eşit 
eğitim ve gelişim fırsatları sunuyor, 
farklı ihtiyaçları olan ekip üyelerimi-
zin erişilebilirlik taleplerini fiziksel, 
dijital ve psikolojik boyutlarda kar-
şılıyoruz. Düzenli farkındalık eğitim-
leri, kapsayıcı liderlik programları ve 
açık iletişim kanalları ile herkesin 
kendini rahatça ifade edebileceği bir 
ortam yaratıyoruz.

Ş

Bu politikalar, yetenek kazanımında 
bize önemli bir avantaj sağlıyor. Çe-
şitliliğe değer veren yaklaşımımız, 
daha geniş ve nitelikli bir aday havu-
zuna ulaşmamızı sağlıyor. Çalışanla-
rımız, farklılıklarının kabul gördüğü-
nü hissettikçe şirkete olan aidiyetleri 
artıyor. Bu da liderlik potansiyelini 
güçlendiriyor ve uzun vadede yete-
nek kaybını en aza indiriyor.

İnovasyonun Anahtarı

Kapsayıcı bir ortam, doğrudan 
ölçülebilir inovasyon getirisi 
sağlıyor. Farklılıkların bir araya 
gelmesi, yaratıcı çözümleri ve daha 
hızlı proje süreçlerini beraberinde 
getiriyor.

Kapsayıcı ortamımızın doğrudan 
ölçülebilir faydalarını gördük. Fikir-
lerini özgürce paylaşabilen çalışan-
lar, daha yaratıcı çözümler üretiyor. 
Farklı bakış açıları birleştiğinde 
proje geliştirme süreçleri hızlanıyor, 

ekip içi iş birliği güçleniyor. Motivas-
yonu yüksek çalışanların daha pro-
aktif davrandığını, iş verimliliğinin 
arttığını net şekilde gözlemliyoruz.

ÇEK, En Güçlü Yetenek Magnetidir

Kurum kültüründe ÇEK anlayışını 
kalıcı kılmak için atılabilecek pek 
çok farklı adım olabilir. Bu adımların 
bazılarını aşağıdaki şekilde özetle-
mek mümkün. Ancak aynı zamanda 
bu maddeler diğer tüm şirketlerin de 
rol model alabileceği maddelerdir.

l	Üst yönetimin sürekli ve görünür 
şekilde bu değerlere liderlik etmesi

l	Tüm işe alım, terfi ve ödüllendirme 
süreçlerinde şeffaf kriterlerin uy-
gulanması

l	Çalışanların görüşlerini paylaşa-
bileceği güvenli iletişim kanalları-
nın güçlendirilmesi.l
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Alpplas'ta Fırsat Eşitliği Söylemde Kalmıyor, 
Yönetimde Kadın Oranıyla Somutlanıyor
Alpplas, kurum kültürünün merkezine koyduğu Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık ilkeleriyle, çalışanlarının yüzde 
49'unu oluşturan kadınların yönetim kademelerinde de güçlü temsil edilmesini (yüzde 60) sağlayarak sektörde 
örnek bir model oluşturuyor.

989’dan günümüze dün-
ya markaları için yüksek 
teknolojik çözümler su-
nan Alpplas; başta beyaz 

eşya ve otomotiv olmak üzere farklı 
sanayilerin ihtiyaç duyduğu plastik 
parça, kalıp, elektronik kart ve bunla-
ra bağlı ürünleri tasarlayan ve üreten 
yenilikçi bir sanayi kuruluşudur.

Alpplas, iş süreçlerinde yalnızca tek-
noloji ve üretim gücüyle değil, aynı 
zamanda kurum kültürünün merke-
zine yerleştirdiği Çeşitlilik, Eşitlik ve 
Kapsayıcılık (ÇEK) ilkeleriyle de öne 
çıkıyor. Benimsenen politikalar doğ-
rultusunda tüm çalışanların potansi-
yellerini özgürce ortaya koyabileceği 
ve güvenle çalışabileceği bir iş orta-
mı yaratılıyor.

Bugün Alpplas çalışanlarının yüzde 
49’unu kadınlar oluşturuyor. Yöne-
tim kurulu üyelerinin yüzde 60’ı, orta 
ve üst düzey yöneticilerin ise yüzde 
41’i kadınlardan oluşuyor. Bu veriler, 
fırsat eşitliğinin söylemden öte ku-
rumsal karar alma süreçlerine güçlü 
bir şekilde yansıtıldığının göstergesi.

Şirket, çeşitlilik ve kapsayıcılık yak-
laşımını iç süreçlerinin yanı sıra, 
değer zincirinde de gözetiyor. Teda-
rikçilerin ve iş ortaklarının da aynı 
ilkelere uygun hareket etmesi bek-
leniyor. Alpplas bu bakış açısıyla, 
TAYSAD’ın “Fırsatı Eşitle, Yeteneği 
Çeşitle” (FEYÇ) Projesinde yer ala-
rak sektörde öncü bir rol üstlendi. 
Bu doğrultuda, otizmli bireylerin iş 
hayatına katılımını destekleyen ça-
lışmalar hayata geçirildi.

1

ÇEK uygulamaları, yetenek kaza-
nımı ve bağlılığına doğrudan katkı 
sağlarken; çalışan motivasyonunun 
artmasına, ekip dinamiklerinin güç-
lenmesine ve inovasyon süreçlerinin 
hızlanmasına da zemin hazırlıyor. 
Farklı bakış açılarıyla zenginleşen iş 
ortamı, Alpplas’ın dünya markalarına 
sunduğu çözümleri daha da yenilikçi 
ve rekabetçi hale getiriyor.

Alpplas İK Direktörü Özge Sarı-
türk Seçkin, Alpplas’ın ÇEK yak-
laşımını şöyle değerlendiriyor: 
“Çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık; bi-
zim için bir uyumluluk politikası ol-
maktan öte, kurum kültürümüzün 
temel yapı taşlarından birisi. Özel-
likle üretim bölümlerimizdeki kadın 
istihdam oranlarımız, kapsayıcı pro-
jelerimiz ve değer zincirine entegre 
ettiğimiz ilkeler, bu anlayışın günlük 
işleyişimizin ayrılmaz bir parçası ol-
duğunu gösteriyor. Farklılıkların ya-
rattığı zenginlik sayesinde daha ye-
nilikçi, daha güçlü ve sürdürülebilir 
bir kurum olma yolunda ilerliyoruz.”

Alpplas’ın bu yaklaşımı, şirketin hem 
çalışanları hem de iş ortakları için 
güven ve eşitlik temelinde sürdürüle-
bilir bir gelecek inşa etme vizyonunu 
güçlendiriyor.l

Özge Seçkin
Alpplas İnsan Kaynakları Direktörü

Farklılıkların zenginliğine inanan Alpplas, tedarikçilerinden de aynı ilkeleri 
benimsemesini bekleyerek Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık kültürünü iş 
ortaklıklarına taşıyor ve bu sayede daha yenilikçi, güçlü ve sürdürülebilir bir 
ekosistem yaratıyor.

Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık politikalarını değer zincirine de entegre eden 
Alpplas, otizmli bireylerin istihdamı gibi kapsayıcı projelerle inovasyonu ve 
rekabet gücünü artırırken, tüm paydaşları için güven ve eşitlik temelinde 
sürdürülebilir bir gelecek inşa ediyor.
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Farklılıkların Bir Araya Geldiği Yerde, 
Gerçek Güç Doğar
Çeşitlilik ve kapsayıcılık, Arma Bağlantı için sürdürülebilir başarının temel şartı olarak görülüyor. Şirket, eşitliğin, 
aidiyetin ve birlikte büyümenin mümkün olduğuna inanıyor.

Dilara İncekara
Arma Bağlantı Sistemleri A.Ş.

Kalite Sistem Yöneticisi

oplumların gelişmesi, 
kurumların ise sürdürü-
lebilir bir şekilde büyü-
mesi; çeşitliliği sahiplen-

mek ve kapsayıcılığı güçlendirmekle 
mümkündür. Farklı bakış açıları, 
farklı deneyimler ve farklı renkleri 
bir araya getirdiğinde ortaya çıkan 
sinerji, yalnızca iş sonuçlarını değil, 
aynı zamanda insan ilişkilerini de 
zenginleştirir, iyileştirir. İşte bu an-
layışla Arma Bağlantı, uzun zaman-
dır iş verimliliğini artırmak, çalışan 
motivasyonunu güçlendirmek ve 
toplumsal dinamiklere katkı sun-
mak amacıyla birçok projeyi hayata 
geçirmektedir.

Arma Bağlantı’nın çalışan profili, 
farklı yaş gruplarından kadın ve er-
kek personelin dengeli dağılımıyla 
dikkat çekmektedir. Şirket gene-
linde beyaz yaka kadın oranı yüz-
de 53, mavi yaka kadın oranı yüzde 
37, toplam kadın çalışan oranı ise 
yüzde 42’dir. Bu rakamlar, Türkiye 
ortalamalarıyla karşılaştırıldığın-
da toplumsal değerler adına verilen 
emeğin somut bir göstergesini sun-
maktadır.

Özellikle üretimde görev alan kadın 
çalışanların yaş ortalamaları, genel 
iş gücü piyasasında tercih edilme-
yen ya da geri planda bırakılan bir 
grubu temsil etmektedir. Bu gruptaki 
kadınların istihdama kazandırılma-
sıyla hem şirket hem de çalışanlar 

T
arasında güçlü bir bağlılık kurulmuş; 
bunun sonucu olarak da bu yaş ve 
cinsiyet grubunda personel sirkülas-
yonu oldukça düşük seviyelerde kal-
mış ve uzun yıllara yayılan bir sürek-
lilik sağlanmıştır.

Arma Bağlantı’nın önemli program-
larından bir diğeri ise stajyerlere yö-
neliktir. Stajyerlere mentorluk des-
teği sağlanmakta ve görev aldıkları 
birimlerde aktif olarak yetiştirilmek-
tedirler. Eğitim sürecini başarıyla ta-
mamlayan gençler, Arma Bağlantı ile 
yollarına devam etmek istediklerinde 
kadrolu çalışan olarak istihdam edil-
mektedir. Bu sayede pek çok pırıl pı-
rıl gencin iş hayatına kazandırılması 
mümkün olmuş, şirket için de güçlü 
bir insan kaynağı oluşturulmuştur. 
Arma Bağlantı, gençlerin kariyer 
yolculuğundaki ilk basamak olmayı 
hem onlar hem de kurum açısından 
önemli bir fırsat olarak görmektedir. 
Arma Bağlantı olarak bizler, çeşitli-
liği ve kapsayıcılığı yalnızca bir ilke 
değil, sürdürülebilir başarının temel 
şartı olarak görüyoruz. Kadınların, 
gençlerin ve farklı deneyimlere sa-
hip bireylerin iş hayatına katılımını 
destekleyerek; eşitliğin, aidiyetin ve 
birlikte büyümenin mümkün oldu-
ğuna inanıyoruz. Çünkü biliyoruz ki; 
farklılıkların bir araya geldiği yerde, 
gerçek güç doğar.l

 “İnsanları birbirine bağlayan 
şey, benzerliklerinden çok, 
farklılıklarını kabullenme 
gücüdür.”
(Sabahattin Ali 
Kürk Mantolu Madonna)

Arma Bağlantı, kadın istihdamındaki somut verileriyle toplumsal cinsiyet 
eşitliği konusundaki taahhüdünü açıkça ortaya koymaktadır. Şirket 
bünyesindeki toplam kadın çalışan oranı yüzde 42'dir. Bu genel oranın yanı 
sıra, detaylara bakıldığında daha da çarpıcı bir tablo görülmektedir: beyaz 
yaka kadın çalışan oranı yüzde 53'e ulaşırken, mavi yaka kadın çalışan oranı 
da yüzde 37 seviyesindedir. Bu istatistikler, sektör ve Türkiye ortalamalarının 
önemli ölçüde üzerinde olup, şirketin bu alandaki kararlılığının ve 
sürdürülebilir insan kaynakları politikasının somut bir göstergesidir.
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Geçişte Liderlik 
Eskiden Yeniye Nasıl Evriliriz?
Bugünün iş dünyasında rekabet avantajı, insan sermayesini yönetme be-
cerisinde yatıyor. Borusan Holding İnsan, İletişim ve Sürdürülebilirlik Grup 
Başkanı Nursel Ölmez Ateş'e göre, ÇEK artık bir 'insan kaynakları inisiya-
tifi' değil, kurumsal bir omurga ve stratejik bir zorunluluk. 'Borusan Eşit-
tir'den 'BorusanX' kültür dönüşümüne uzanan bu yolculuk, farklı seslerin 
duyulduğu bir ortamın sadece inovasyonu hızlandırmakla kalmayıp, kuru-
mun değişen koşullara karşı direncini de nasıl artırdığının somut bir kanıtı.

ugünün iş dünyası sa-
dece teknolojik devrim-
lerle değil, aynı zaman-
da yetenek havuzunun 

beklentileri ve toplumsal değerlerin 
yeniden tanımlanmasıyla benzeri 
görülmemiş bir dönüşümün orta-
sında. Artık şirketler için rekabet 
avantajı, sadece ürün ve hizmet ka-
litesinde değil, aynı zamanda insan 
sermayesini ne denli etkin yönete-
bildiğinde yatıyor. Geleneksel iş mo-
delleri, hızla değişen pazar dinamik-
lerine ve karmaşık küresel sorunlara 
yanıt vermekte zorlanırken, kurum-
ların geleceğe yön verebilmesi için 
çok daha esnek, adaptif ve yaratıcı 
olması gerekiyor. Bu noktada, Çeşitli-
lik, Eşitlik ve Kapsayıcılık (ÇEK) kav-
ramı, bir 'insan kaynakları inisiyatifi' 
olmaktan çıkıp, stratejik bir zorunlu-
luk ve kurumsal bir omurga haline 
geliyor.

Bizim için bu, her şeyden önce, lider-
likten başlayarak tüm kademelerde 
kapsayıcı bir zihniyet inşa etmekle, 
farklı seslerin duyulduğu, güvenli 
bir ortam oluşturmakla ve değişimin 
getirdiği belirsizliği açık iletişimle 
yönetmekle mümkün oluyor. Çünkü 
biliyoruz ki, farklı bakış açılarının bir 
araya geldiği, her sesin duyulduğu ve 
her bireyin potansiyelini tam olarak 
ortaya koyabildiği bir ortam, sadece 
inovasyonu hızlandırmakla kalmı-

B

yor, aynı zamanda çalışan bağlılığını 
derinleştiriyor ve kurumun değişen 
koşullara karşı direncini artırıyor. Bu 
ilkeleri rehber edinmiş kurumlar, de-
ğişimi bir tehdit olarak değil, bir fır-
sat olarak kucaklar, en önemlisi gele-
ceğe hazır, dirençli bir yapı inşa eder.

Bizim dirençli yapımız, bu anlayışı 
sadece kültürel bir yaklaşım olarak 
değil, aynı zamanda insan kaynağı 
stratejimizin merkezine yerleştir-
memizden kaynaklanıyor. Yetenek 
kazanımı süreçlerimizde, eşit ve 
kapsayıcı yaklaşımımız sayesinde 
çok daha geniş ve nitelikli bir aday 
havuzuna erişebiliyor, Borusan'ı 
farklı yetenekler için cazibe merke-
zi haline getiriyoruz. Çalışan bağlı-
lığına gelince, kapsayıcı bir kültür, 
her bir Borusanlının kendini değer-
li ve ait hissetmesini sağlayarak, 

sadece işine değil, kurumuna olan 
bağlılığını da derinleştiriyor. Bu da 
doğal olarak verimliliğe ve yaratıcı-
lığa yansıyor. Yetenek gelişiminde 
ise fırsat eşitliğini merkeze alarak, 
her bireyin potansiyelini tam olarak 
ortaya koyabileceği, adil ve şeffaf ge-
lişim yolları sunuyoruz. Bu sayede, 
liderlik kademelerimizden en genç 
yeteneklerimize kadar herkesin ken-
di kariyer yolculuğunda ilerlemesini 
destekliyoruz.

Borusan olarak biz bu gerçeği çok 
önceden gördük; dönüşümün bir par-
çası olmakla yetinmememiz gerek-
tiğine inandık ve rüzgâra yön veren 
öncülerden olmayı hedefledik. Ta-

Nursel Ölmez Ateş
Borusan Holding İnsan, İletişim ve 
Sürdürülebilirlik Grup Başkanı

ÇEK, bir proje değil, bir varoluş 
nedenidir. Bizim için her şey, 
liderlikten başlayarak tüm 
kademelerde kapsayıcı bir 
zihniyet inşa etmek, farklı 
seslerin duyulduğu güvenli bir 
ortam oluşturmak ve değişimin 
getirdiği belirsizliği açık 
iletişimle yönetmekle başlıyor.
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kımlarımızı ve kurumumuzu 'eski-
den yeniye' taşırken, ÇEK'i sadece bir 
politika değil, bir yaşam felsefesi ola-
rak benimsedik. Bu felsefe, bizi daha 
güçlü, daha adil ve daha sürdürülebi-
lir bir geleceğe taşıyor.

Borusan'daki ÇEK yolculuğumuz, 
aslında uzun soluklu ve istikrarlı 
bir taahhüdün eseri.

Bu yolculuğun ilk adımı, 2015’te ha-
yata geçirdiğimiz "Borusan Eşittir" 
platformu oldu. Toplumsal cinsiyet 
eşitliğinin slogan olarak kalmaması, 
kurumsal ve bireysel düzeyde içsel-
leştirilmesi gereken bir değer oldu-
ğuna inandık. Bu platformla, insan 
kaynakları politikalarımızdan ileti-
şim yaklaşımlarımıza kadar geniş 
bir yelpazede 2030 Grup hedeflerimiz 
doğrultusunda somut sonuçlar elde 
etmeyi hedefledik. 

2025’e geldiğimizde, "Borusan Eşit-
tir"in kapsamını genişletme zama-
nının geldiğini gördük. Toplumsal 
cinsiyet eşitliği çalışmalarımızı ÇEK 
perspektifiyle yepyeni bir döneme ta-
şıdık.  Borusan Grubu Çeşitlilik, Eşit-
lik ve Kapsayıcılık Politika Rehberi, 
İşe Alımda ÇEK ve İletişimde ÇEK 
rehberlerimizi hazırladık. Ebeveyn 
ve Aile Rehberimizi de ÇEK perspek-
tifinden yeniden güncelledik. Böy-
lece adalet, şeffaflık ve fırsat eşitliği 
ilkelerimizi Grup çapında standart 
uygulamalar haline getirdik. Artık 
sadece toplumsal cinsiyet eşitliğini 
değil; engellilik, jenerasyon ve ben-
zeri tüm farklılıkları kucaklayan ge-
niş bir anlayışını benimsiyoruz. 

Bu genişleme aslında 2022-2024 yıl-
ları arasında süren ve çalışanlarımı-

zın aktif katılımıyla şekillenen "Boru-
sanX" Kültür Dönüşümü projemizin 
doğal bir sonucuydu. Borusanlılar, 
kendi deneyimlerinden yola çıkarak, 
atölye ve çalışmalarla bu ÇEK yakla-
şımını bizzat inşa ettiler. Bu yakla-
şım, en büyük gücümüz oldu.

Elbette, bu denli köklü bir dönüşümü 
hayata geçirirken, pürüzsüz bir yol-
culuk beklemek gerçekçi olmazdı. 
Çeşitliliğin sadece bir "sayı oyunu" 
olmadığını, kapsayıcılığın ise "her-
kesi mutlu etmek" anlamına gelme-
diğini, aksine stratejik bir zorunluluk 
olduğunu anlatmak uzun soluklu bir 
maratondu. Bu direnci aşmak için en 
önemli stratejimiz, ÇEK'in işimizin 
kalbine dokunan bir "varoluş nedeni" 
olduğunu, liderlikten başlayarak tüm 
kademelerde somut örneklerle ve 
açık bir dille anlatmak oldu. Diyalog 
köprüleri kurmak, sürekli öğrenme 
kültürünü beslemek ve tüm Borusan-
lıları bu dönüşümün aktif bir mimarı 
haline getirmek, zorlukların üstesin-
den gelmemizde kilit rol oynadı. 

Geldiğimiz noktada ÇEK yaklaşımı-
mız, tüm organizasyonel süreçleri-
mizi, Borusanlıları ve paydaşlarımızı 
kapsayan sürdürülebilir bir modele 
dayanıyor. Çeşitliliği teşvik etmeyi 
ve kapsayıcılığı iş yapış şeklimizin 
merkezine yerleştirmeyi sadece ken-
di içimizde değil, değer zincirimiz-
deki tüm iş ortaklarımız ve müşte-
rilerimiz için de benimsiyoruz. Bu 
anlayışın kendi sınırlarımızı aşarak 
sektörümüzde ve iş dünyasında daha 
kapsayıcı bir ekosistem inşa etme 
yolunda da önemli bir referans nok-
tası oluşturduğunu düşünüyorum.l

Kalıcı Değişim İçin Somut Adımlar: ÇEK'i Ölçmek, Entegre Etmek ve Yaymak
Peki, bu anlayışı kurum kültüründe kalıcı kılmak ve iş dünyasında daha 
güçlü bir yer edinmesini sağlamak için somut olarak neler yapmalıyız? 
Öncelikle, ÇEK'i bir "proje" olmaktan çıkarıp, kurumun DNA'sına işleyen, 
yaşayan bir değer haline getirmeliyiz. Bunun için liderlik hesap verebilir-
liğini artırmalı, ÇEK hedeflerini performans yönetim sistemlerine entegre 
etmeliyiz. Sürekli eğitim ve farkındalık programlarıyla, her bir çalışanın 
bu dönüşümün bir parçası olmasını sağlamalıyız. Veriye dayalı kararlar 
alarak, ilerlememizi somut göstergelerle takip etmeli ve gelişim alanları-
mızı belirlemeliyiz. Ayrıca, sadece kendi içimizde değil, değer zincirimiz-
deki tüm oyuncuları bu dönüşüme dahil etmeli, iş dünyasında bir domino 
etkisi yaratmalıyız. Unutmayalım ki burada nihai bir varış noktası yok; 
sürekli gelişen, yeniden tanımlanan bir yolculuktayız. Bizim sorumlulu-
ğumuz ise her adımda daha kapsayıcı, daha adil ve daha sürdürülebilir bir 
geleceği birlikte inşa etmek.

2015'te başlattığımız 'Borusan 
Eşittir' platformu, 2025'te ÇEK 
perspektifiyle yepyeni bir boyuta 
evrildi. Grup çapında standart 
uygulamalar haline gelen politika 
rehberlerimizle, artık sadece 
toplumsal cinsiyet eşitliğini 
değil; engellilik, jenerasyon 
ve benzeri tüm farklılıkları 
kucaklayan geniş bir anlayışı 
benimsiyoruz.

Dönüşüm, çalışanlarımızın 
aktif katılımıyla şekillenen 
'BorusanX' Kültür Dönüşümü 
projemizin doğal bir 
sonucuydu. Borusanlılar, kendi 
deneyimlerinden yola çıkarak 
bu ÇEK yaklaşımını bizzat inşa 
ettiler. Bu kolektif sahiplenme, 
en büyük gücümüz oldu.

Kapsayıcı bir 
kültür, her bir 
Borusanlının 
kendini değerli ve 
ait hissetmesini 
sağlayarak, 
sadece işine 
değil, kurumuna 
olan bağlılığını 
derinleştiriyor. 
Bu da doğal 
olarak verimliliğe 
ve yaratıcılığa 
yansıyor.
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Bir Kurucu Değer: 
"İnsan Onuru"nun İzinde
Bosch’un çeşitlilik ve kapsayıcılık yolculuğu, kurucu Robert Bosch’un “İn-
saniyetinizi asla unutmayın, insan onuruna daima saygı gösterin” sözüy-
le şekilleniyor. Bu felsefe, şirketin tüm insan kaynakları politikalarına ve 
operasyonel kararlarına yansıyor. Bosch Türkiye, Orta Doğu ve Afrika İn-
san Kaynakları Direktörü Umut Güvenç Sonnenberg, “Farklılıkları bir zen-
ginlik olarak kabul ediyor; bunu dört temel boyutta ele alıyoruz: cinsiyet, 
kuşak, kültür ve çalışma kültürü” diyor.

Cinsiyet Dengesinde Somut Projeler: 
Business Women’s Program ve 
Ötesi

osch olarak çeşitliliği 
şirket değerlerimizin ve 
stratejik vizyonumuzun 
ayrılmaz bir parçası ola-

rak görüyoruz. Robert Bosch’un “İn-
saniyetinizi asla unutmayın, insan 
onuruna daima saygı gösterin” sözü 
hâlâ bizim için yol gösterici ilke nite-
liğinde. Bu anlayışla farklı insanları, 
kültürleri, deneyimleri, bakış açıları-
nı ve kuşakları önemli bir zenginlik 
olarak kabul ediyor; şirket içinde çe-
şitliliği artırmayı öncelikli hedefleri-
mizden biri olarak benimsiyoruz.

Çeşitliliği dört boyutta ele alıyoruz: 
Cinsiyet, Farklı Kuşaklar, Kültürle-

rarası Çeşitlilik ve Çalışma Kültürü. 
Her bir boyutta somut adımlar atıyor, 
farkındalık artırıcı projeler hayata 
geçiriyoruz.

Cinsiyet çeşitliliği: Bosch’ta herkes, 
cinsiyete bakılmaksızın eşit fırsat-
lara sahip. Kadın çalışanlarımızın 
talepleri doğrultusunda geliştirdiği-
miz projelerle onları destekliyoruz. 
Örneğin Business Women’s Progra-
mı ve koçluk/mentorluk uygulama-
ları ile kadın çalışanlarımızın kari-
yer yolculuklarını güçlendiriyoruz. 
Üniversitelerin teknik bölümlerinde 
okuyan kadın öğrencilere yönelik 
“Women Build the Future” progra-
mımızda vaka çalışmaları, yönetici 
sohbetleri ve mülakatlarla profesyo-
nel gelişimlerine katkı sağlıyoruz. 
Ayrıca işe alım süreçlerinde kadın 
istihdamını takip ediyor, kadın me-
zun oranlarının üzerinde bir işe alım 
hedefliyoruz.

Kuşak çeşitliliği: Dört kuşağın birlik-
te çalıştığı bir iş ortamı sunuyoruz. 
Deneyim ve yenilikçi fikirlerin har-
manlanmasının değerine inanıyo-
ruz. Bu doğrultuda tersine mentorluk 
uygulamaları yapıyor, genç çalışan-
larımızın bilgi ve dijital becerilerini 
deneyimli yöneticilerimize aktarma-
larını sağlıyoruz. Aynı zamanda Y ve 
Z kuşağının beklentilerini daha iyi 
anlamak için düzenli algı ölçümleri 
ve anketler gerçekleştiriyoruz.

Kültürlerarası çeşitlilik: 150’den 
fazla ülkede faaliyet gösteren Bosch 
Grubu’nun küresel yapısı, çalışan-
larımıza geniş uluslararası görev ve 

rotasyon imkânı sunuyor. Böylece 
farklı kültürlerden gelen çalışanlar 
arasında güçlü bir etkileşim ve bilgi 
paylaşımı gerçekleşiyor.

Çalışma kültürü: Çalışanlarımızın 
iş ve özel yaşam dengesine önem 
veriyoruz. Uzun yıllardır uyguladığı-
mız esnek çalışma saatleri ve evden 
çalışma modelleri, bu yaklaşımın 
somut yansımaları. Ayrıca Esnek 
Yan Haklar uygulamamızla çalışan-
larımıza, kendi ihtiyaçlarına uygun 
seçenekleri belirleme özgürlüğü ve-
riyoruz.

Bunların yanı sıra, Çeşitlilik Günleri 
etkinlikleriyle her yıl tüm lokasyon-

B

Umut Güvenç 
Sonnenberg
Bosch Türkiye, Orta Doğu ve Afrika 
İnsan Kaynakları Direktörü

Farklı Bakış Açıları, Yenilikçi 
Sonuçlar Getiriyor

Bosch'ta çeşitlilik ve 
kapsayıcılık, yalnızca bir insan 
kaynakları stratejisi değil; 
aynı zamanda inovasyonun 
ve iş sonuçlarının temelini 
oluşturuyor. Farklı deneyimlere, 
liderlik tarzlarına ve çalışma 
biçimlerine sahip çalışanların bir 
arada yer aldığı karma ekipler, 
müşteri ihtiyaçlarını daha iyi 
anlayarak yenilikçi ürün ve 
çözümler geliştiriyor. Bu durum, 
Bosch'un pazardaki rekabet 
gücünü artırırken, şirket içindeki 
sinerjiyi de güçlendiriyor.
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larımızda farkındalık yaratıyor; bi-
linçsiz önyargı ile ilgili olarak farkın-
dalık eğitimleri düzenliyoruz. Speak 
Up hattı ve sıfır tolerans yaklaşımı-
mız sayesinde ayrımcılık, taciz ve 
zorbalığa karşı net bir duruş sergi-
liyoruz. Ayrıca psikolojik güvenlik– 
SAFEteam konseptiyle çalışanları-
mızın hata yapma korkusu olmadan 
fikirlerini paylaşabildiği güvenli bir 
ortam yaratıyoruz.

Özetle, Bosch’ta çeşitlilik ve kapsayı-
cılık yalnızca bir söylem değil; somut 
uygulamalarla günlük iş hayatımıza 
entegre edilen ve kültürümüzü şekil-
lendiren temel bir değer.

ÇEK'in Yetenek Yönetimine Etkisi: 
Bosch'ta Farklılıkların İnovasyona 
Dönüşümü

Çeşitlilik ve kapsayıcılığın, yete-
nek yönetiminde ve iş sonuçlarında 
yarattığı etkiyi çok net görüyoruz. 
Farklı fikirler, deneyimler, liderlik 
tarzları ve çalışma biçimleri Bosch 
kimliğinin önemli bir parçasını oluş-
turuyor. Bu geniş kültürel çeşitlilik, 
şirketimize büyük bir güç sağlıyor. 
Karma takımların geliştirdiği ürün 
ve çözümler müşteri ihtiyaçlarını 
daha iyi karşılıyor; farklı deneyimler 
birbirini besleyerek yenilikçi sonuç-
lar ortaya çıkarıyor.

Özellikle genç kuşakların işveren 
tercihlerinde ÇEK politikalarının 
belirleyici rol oynadığını biliyoruz. 
Yapılan araştırmalar da gösteriyor 
ki, genç yetenekler için çeşitliliği 
ve kapsayıcılığı benimsemiş şirket-
ler en cazip işverenler arasında yer 
alıyor. Bu yaklaşım Bosch’un tercih 
edilen işveren markası olmasına da 
katkı sağlıyor.

Eşit fırsatlara dayalı işe alım süreç-
lerimiz sayesinde daha geniş bir 
yetenek havuzuna erişiyor, yalnızca 
teknik becerilere değil farklı bakış 
açılarına da değer veriyoruz. Bu, ça-
lışanların kendilerini önemli hisset-
melerini sağlıyor ve şirkete olan bağ-
lılıklarını güçlendiriyor.

Yetenek gelişimi tarafında Business 
Women’s Program ve Cross Men-
toring öne çıkan uygulamalarımız 
arasında. Kadın çalışanlarımız bu 
sayede liderlik yolculuklarını daha 
güvenle sürdürüyor. 

Özetle, çeşitlilik ve kapsayıcılık şir-
ket değerlerimizin ve stratejik viz-
yonumuzun vazgeçilmez bir unsu-
ru. Bu alanda yaptığımız çalışmalar 
hem çalışan bağlılığı ve gelişimine 
hem de iş sonuçlarımıza somut kat-
kılar sağlıyor. Ortaya çıkan olumlu 
sonuçlar beklentilerimizi karşıla-
makla kalmıyor, aynı zamanda bizi 
daha kapsayıcı bir gelecek için mo-
tive ediyor.

Bir Değerin Kültüre Dönüşümü: 
Bosch'ta ÇEK Yolculuğunun 
Zorlukları ve Kazanımları

Çeşitlilik Bosch’un vazgeçilmez de-
ğerlerinden biri ve dinamizminin 
bir parçası. Şirket kurucumuz Ro-
bert Bosch’un altını özellikle çizdiği 
ve şirketimizin temel değerlerinden 
biri olduğu için her zaman kültü-
rümüzün bir parçası olmuştur. İşe 
alım sürecinde de şirket kültürünü 
benimseyen ve temsil eden adayları 
değerlendiriyoruz.

Ancak altını çizmek istediğim bir 
konu ise bilinçdışı önyargılarımız. 
Bununla ilgili farkındalığımızı art-

tırmak ve de tüm çalışanlarımıza 
eğitimler ve araçlar sunarak konuyu 
gündelik iş hayatımızın bir parçası 
kılmak önemli.

ÇEK Kültürünü Kalıcı Kılmak: 
Bosch'tan Somut Adımlarla Bir Yol 
Haritası

Deneyimlerimiz bize gösteriyor ki 
kalıcılığın ilk şartı somut hedefler 
belirlemek. Bu hedefler yalnızca bir 
niyet beyanı olarak kalmıyor; düzen-
li olarak ölçülüyor, raporlanıyor ve 
yönetimle paylaşılıyor. Böylece şef-
faflık sağlanıyor ve çalışanlarımız da 
sürece dâhil oluyor.

Bir diğer önemli unsur ise liderlerin 
rol model olması. Yöneticilerimizin 
önyargılarının farkına varmaları, 
kapsayıcı kararlar almaları ve ekiple-
rindeki her çalışana eşit fırsatlar ta-
nımaları için eğitimler düzenliyoruz.

Şeffaflık ve raporlama da sürdürüle-
bilirlik açısından kritik. Avrupa Birli-
ği’nin CSRD raporlama yükümlülük-
leri doğrultusunda ilerlemelerimizi 
düzenli olarak paylaşıyor, yalnızca 
şirket içinde değil, iş dünyasında da 
hesap verebilir bir duruş sergiliyoruz.

Son olarak, bu yaklaşımın sadece 
Bosch ile sınırlı kalmaması gerekti-
ğine inanıyoruz. Tedarik zincirimiz-
deki iş ortaklarımızı da bu ilkeler 
doğrultusunda teşvik ediyor, birlikte 
daha kapsayıcı bir ekosistem yarat-
maya çalışıyoruz. Çalışan ağlarımız 
ve mentorluk uygulamalarımız da 
uzun vadeli kültürel dönüşüm için 
önemli yapı taşlarını oluşturuyor.l

Kültürü Besleyen Mekanizmalar: 
Şeffaflık ve Açık İletişim

Farkındalığın ötesinde, Bosch 
kapsayıcılığı gündelik iş 
yaşamının bir parçası haline 
getiren yapısal mekanizmalar 
da kurmuş durumda. Şeffaf 
iletişim kanalları, düzenli 
geri bildirim sistemleri ve 
çalışanların endişelerini güvenle 
paylaşabildiği platformlar, 
kültürün sürekli canlı 
kalmasını sağlıyor. Bu sayede 
sorunlar büyümeden çözüme 
kavuşturulabiliyor.

En Büyük Zorluk: Görünmez Engel 
Olarak Bilinçsiz Önyargılar

ÇEK değerlerinin kültürde kalıcı 
olması sürecindeki en kritik 
zorluk ise insan doğasının bir 
parçası olan bilinçsiz önyargılar. 
Bu önyargılar, karar alma 
mekanizmalarını etkileyebiliyor 
ve kapsayıcılık çabalarının 
önünde görünmez bir engel 
oluşturabiliyor. Bosch, bu zorluğu 
kabul ederek, onu görmezden 
gelmek yerine açıkça ele almayı 
tercih etmiş.

ÇEK değerlerinin kalıcı bir 
kültüre dönüşmesi, bir varış 
noktası değil, sürekli bir 
yolculuk. Bu yolculukta en 
önemli adım, zorlukları kabul 
etmek ve onları aşmak için 
kolektif bir çaba göstermek. 
Bosch, kurucu değerlerinin 
rehberliğinde, bu yolculuğu 
tüm çalışanlarının katılımıyla 
sürdürülebilir kılmayı başarıyor.
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Bir Dönüşüm Vizyonu: Sektörde 
Kadın Liderliği Nasıl İnşa Edilir?

iz bu yolculuğa bir ista-
tistik hedefi olarak değil, 
bir dönüşüm vizyonu 
olarak çıktık. Kadınların 

şirketin her kademesinde varlık gös-
termesini istedik; üretim sahasında, 
mühendislikte, yönetim kurulunda. 
Bunun için mentorluk mekanizma-
ları kurduk, genç kadın mühendisleri 
sahada sorumluluk almaları için teş-
vik ettik ve en önemlisi karar verici 
seviyelerde eşit temsili taahhüt ettik. 
Bugün %40 kadın yönetim kurulu, 
%33 kadın icra kurulu oranıyla sek-
törümüzde öncü bir noktadayız. Bu 
başarı gösteriyor ki, eğer gerçekten 
inanır ve sistemin içine eşitliği yer-
leştirirseniz, sanayinin çehresi kısa 
sürede değişebiliyor.

Fırsat Eşitliği, Neden Rekabetçiliğin 
En Kritik Kaynağı?

Çünkü çeşitlilik ve kapsayıcılık bizim 
için sadece sosyal bir sorumluluk de-
ğil, aynı zamanda rekabetçiliğin en 
kritik kaynağı. FEYÇ ile farklı bakış 
açılarını sistemimizin bir parçası ha-
line getirdik. Biliyoruz ki, inovasyon 
homojen ortamlardan çıkmaz; fark-
lı geçmişlere, farklı cinsiyetlere ve 
farklı disiplinlere sahip insanların 
bir arada üretebilmesinden doğar.

Politika Metni Değil, Güven Alanı: 
Eşitlik Politikası Çalışan Bağlılığını 
Nasıl Artırır?

Bu politika, çalışanlarımızın “burada 
cinsiyetim değil, yeteneğim belir-
leyici” diyebileceği bir güven alanı 

B

yarattı. Çalışan bağlılığımız ve mo-
tivasyonumuz gözle görülür şekilde 
arttı. İnsanların kendini değerli his-
settiği yerde verimlilik de, yaratıcılık 
da katlanıyor.

Avrupa'nın Sanayi Koridorlarında 
Genç Bir Türk Liderliği

Avrupa Jantçılar Birliği (EUWA) Yö-
netim Kurulu’na seçilen ilk ve tek 
kadın üye olmanın getirdiği sorum-
luluk, gençlere verilen çok net bir 
mesaj: 'Uluslararası sahnelerde söz 

sahibi olmak için yılları beklemeniz 
gerekmiyor..."

28 yaşında bir kadın olarak Avru-
pa’nın en köklü sanayi birliklerinden 
birinde görev almak, Türk sanayisi-
nin dinamizmini ve genç kuşağın 
potansiyelini görünür kılıyor. Ben 
gençlere şunu söylemek isterim: Ha-
yallerinizi küçültmeyin. Kendinizi 
sadece bulunduğunuz ülkeye, şirkete 
ya da alana hapsetmeyin. Dünya ar-
tık gençlerin sözüne ihtiyaç duyuyor.

Dijital Dönüşüm ve Yeşil Ekonomide 
Kadın Mühendislerin Rolü

MEXT ile yürüttüğümüz “Kadınların 

Üretimin Geleceği Eşitlikte: 
Sanayide Kadın Liderliği Yükseliyor
Cevher Jant, sektörün kodlarını yeniden yazıyor. Erkek egemen sanayide, kadın mühendislerin ve yöneticilerin 
öncülüğünde sürdürülebilir bir başarı hikâyesine imza atıyor. Hedef, istatistik değil; üretim sahasından yönetim 
kuruluna, karar verici her masada eşit temsille, inovasyonu ve rekabet gücünü katlamak.

Cevher Özyavuz
Cevher Jant Yönetim Kurulu Üyesi

Güçlenmesine Yönelik Model Geliş-
tirme Projesi, kadın çalışanlarımı-
zın dijitalleşme ve yeşil dönüşüm 
gibi geleceğin alanlarında yetkinlik 
kazanmasını sağladı. Bir kadın mü-
hendisin fabrikanın dijital ikizinde 
çalışması ya da karbon ayak izi pro-
jelerine liderlik etmesi artık olağan 
hale geldi. Bu sadece kadın istihda-
mını artırmakla kalmadı; aynı za-
manda şirketimizi geleceğin rekabet 
koşullarına hazırladı.l

Cevher Jant'ın Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Politikası, çalışan bağlılığını ve motivasyonu 
gözle görülür şekilde artırarak, güven ve verimlilik odaklı bir kültür inşa etti.
Uluslararası Sahnede Genç Bir Türk İmzası: Avrupa Jantçılar Birliği (EUWA) Yönetim 
Kurulu'ndaki ilk ve tek kadın üye olmanın gençlere mesajı cesaret, vizyon ve 
çalışkanlıkla yolların açılacağı yönünde.
Farklı Bakış Açıları Rekabetçiliğin Kritik Kaynağı: FEYÇ projesiyle homojenliği reddeden 
şirket, inovasyonun ancak farklı geçmişlerden ve disiplinlerden insanların bir arada 
üretmesiyle doğacağına inanıyor.
Geleceğin Dönüşümüne Kadın Mühendislerin Liderliği: MEXT iş birliğindeki proje, 
kadın çalışanları dijitalleşme ve yeşil dönüşüm alanında güçlendirirken, şirketi de 
geleceğin rekabet koşullarına hazırlıyor.

www.taysadmag.com
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tomotiv sektöründe de-
ğişim yalnızca teknolo-
jiyle değil, insanın yara-
tıcılığı ve sürdürülebilir 

iş birlikleriyle hız kazanıyor. Ecoplas 
Otomotiv’de, ÇEK ilkeleri; sürdürü-
lebilirlik vizyonumuzun ayrılmaz 
bir parçası, kültürümüzün doğal bir 
unsuru ve sürekli iyileştirdiğimiz bir 
sistem olarak hayat buluyor.

Politikalardan Kültüre, Kültürden 
Sürdürülebilir Standartlara

Başlangıçtan beri üst yönetimimizin 
yön verdiği bu yaklaşım, bizim için 
yazılı bir taahhüt olmanın ötesinde; 
her gün üretim sahasında uyguladı-
ğımız, ölçtüğümüz ve geliştirdiğimiz 
bir iş yapma biçimidir. İlanlarımız, 
farklı geçmişlerden gelen herkese 
hitap edecek kapsayıcı ve sürdürü-
lebilir bir dil ile hazırlanır. İş görüş-
melerimiz; cinsiyet, yaş, deneyim ve 
kültürel çeşitlilik gözetilerek oluştu-
rulur. Böylece önyargı riskini azaltır, 
adayların potansiyelini objektif şe-
kilde değerlendirme fırsatı yaratırız.

Şirket içinde, farklı eğitim ve yaşam 
deneyimlerine sahip ekip arkadaş-
larımızın bir arada çalışması; fikir 
çeşitliliğini, problem çözme beceri-
lerini ve inovasyonu besler. Çalışan 
geri bildirimlerini PDCA döngüsü ile 
değerlendirir, Kaizen kültürüyle iyi-
leştirme önerilerini hayata geçiririz. 
Böylece kapsayıcılığı ölçülebilir, sür-
dürülebilir ve standartlaştırılabilir 
hale getiririz.

Kapsayıcılığın İşe, İnsana ve 
Geleceğe Katkısı

Kapsayıcı bir iş ortamı, motivasyon 
ve bağlılığı artırırken, ekipler arası 

O

sinerjiyi ve inovasyon yeteneğini 
yükseltir. Farklı bakış açıları, karar 
alma süreçlerimizi daha sürdürülebi-
lir hale getirir. Bu sayede müşterileri-
mize daha yenilikçi çözümler sunar, 
iş ortaklarımızla olan güvene dayalı 
ilişkilerimizi güçlendiririz.

Zorlukları Aşmak: Kurumsal Kaizen 
Yolculuğumuz

Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık il-
kelerini kurumsal kültüre entegre 
etmek, köklü alışkanlıklarla yüzleş-
meyi gerektirir. Ecoplas Otomotiv 
olarak, adaptasyon sürecinde ger-
çekçi ve veriye dayalı adımlar attık. 
UN Global Compact’a katılımımız, 
sürdürülebilirlik ve etik ilkeleri iş 
modelimize entegre etme yolunda 
attığımız somut bir adım oldu. Geb-
ze ve Sakarya’daki fabrikalarımızda 
gerçekleştirdiğimiz kapasite artırımı 
ve kalite odaklı yatırımlar, çeşitlilik, 
eşitlik ve kapsayıcılık kültürünün 
kararlılıkla iş süreçlerine nasıl içsel-

leştirildiğinin güçlü göstergeleridir.

Tedarik Zincirinde Sürdürülebilir 
Güven ve Kalite

Tedarik zincirimizde kalite standart-
larımızı ve iş etiği ilkelerimizi tüm 
iş ortaklarımızla paylaşırız. Çalıştı-
ğımız tedarikçilerin sürdürülebilir 
üretim ve iş güvenliği standartlarına 
uyumunu düzenli olarak takip eder, iş 
süreçlerinde şeffaflığı ve güveni esas 
alırız. Projelerimizde, çevresel etkiyi 
azaltacak malzeme kullanımı, enerji 
verimliliği ve lojistik optimizasyonu 
gibi sürdürülebilir uygulamaları teş-
vik ederiz. Bu yaklaşım, hem uzun 
vadeli iş birliklerimizi güçlendirir 
hem de sektörde rekabetçi ve sorum-
lu bir tedarik zinciri modeli oluştur-
mamızı sağlar.

Geleceğe Dair Kararlılığımız

Biz inanıyoruz ki; farklılıkların de-
ğer gördüğü, eşitliğin güvence altı-
na alındığı ve kapsayıcılığın sürekli 
iyileştirildiği kurumlar, geleceğin en 
güçlü ve sürdürülebilir şirketleri ola-
caktır.

Bu yaklaşımın kalıcı olabilmesi için 
liderlerin rol model olması, kapsa-
yıcılığın tüm süreçlerde ölçülebilir 
kriterlere bağlanması ve çalışan geri 
bildirimlerinin gerçek aksiyonlara 
dönüşmesi şart. Çünkü ancak böyle, 
bir şirket kültürü sürdürülebilir bi-
çimde kapsayıcı olabilir.

Çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık; bi-
zim için yalnızca bir yönetim strate-
jisi değil, geleceği birlikte inşa etme 
sözümüzdür. Çünkü biliyoruz ki, fark-
lılıkların gücüyle beslenen bir kurum, 
sadece bugününü değil, yarınını da 
daha güçlü kılar.l

Farklılıkların Gücüyle 
Geleceği Şekillendiriyoruz
Ecoplas Otomotiv, çeşitlilik ve kapsayıcılık ilkelerini bir insan kaynakları politikası olmanın ötesine taşıyarak 
operasyonel DNA'sının merkezine yerleştiriyor. Üretim sahasından tedarik zincirine, PDCA döngüleri ve Kaizen 
kültürüyle beslenen bu yaklaşım, inovasyonu ve sürdürülebilirliği güvence altına alan en değerli yatırım olarak 
görülüyor.

Kapsayıcılık, Kaizen Kültürü ile 
Ölçülebilir ve Sürdürülebilir Bir 
Standarda Dönüşüyor

İşe alımdan çalışan geri 
bildirimlerine kadar tüm 
süreçlerde kapsayıcı bir dil 
ve objektif değerlendirme 
metotları benimseniyor. Farklı 
bakış açıları, sürekli iyileştirme 
(Kaizen) kültürüyle birleşerek 
problem çözme becerilerini 
güçlendiriyor ve inovasyonu 
geliştiriyor.
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Değişim İçten Başlar: 
Dönmez Debriyaj'ın İnsana Dokunan Yolculuğu

hale geldi. İşitme engelli çalışan-
larımızla iletiimimiz güçlendikçe, 
ekipler arasındaki güven ve iş bir-
liği de aynı oranda arttı. Bu olumlu 
atmosfer, doğal olarak inovasyon 
süreçlerimize de yansıdı.

Zorluklar ve Çözüm Yolları

Elbette bu süreçte bazı zorluklarla 
da karşılaştık. Kadın istihdamının 
artırılması ve yaş sınırının kaldı-
rılması gibi konular, özellikle gele-
neksel yaklaşımlar nedeniyle baş-
langıçta soru işaretlerine neden 
oldu. Ancak, çalışanlarımızla açık 
diyalog kurarak ve düzenli farkın-
dalık eğitimleri organize ederek bu 
engelleri aştık. Zaman içinde bu 
politikaların olumlu sonuçlarını 
daha net göreceğimize inanıyoruz.

Tedarik Zincirinde ÇEK 
Entegrasyonu

Henüz tedarik zincirimizde bu 
kapsamda bir çalışma başlatmış 
değiliz. Ancak, önümüzdeki dö-
nemde paydaşlarımızı da bu yol-
culuğa dahil etmeyi hedefliyoruz.

Kalıcı Değişim için Somut 
Adımlar

ÇEK politikalarının kalıcı olabil-
mesi için öncelikle bu yaklaşımın 
kısa vadeli projeler olarak değil, 
uzun vadeli bir strateji olarak be-
nimsenmesi gerekiyor. Farkında-
lık eğitimlerinin yaygınlaştırılma-
sı, yöneticilerin sürece aktif olarak 
dahil olması ve tedarik zincirine 
bu bakış açısının entegre edilme-
si büyük önem taşıyor. Sadece 
sektörel değil, ülke çapında yapı-
lacak bilinçlendirme çalışmaları 
ve okuldan başlayarak hayat boyu 
sürecek bir eğitim anlayışı, bu dö-
nüşümün hızlanmasına katkı sağ-
layacaktır.l

Dönmez Debriyaj Olarak ÇEK 
Yolculuğumuz

AYSAD’ın FEYÇ proje-
sine katılımımız, ÇEK 
yolculuğumuzdaki en 
önemli dönüm nokta-

larından biri oldu. Bu süreçte cin-
siyet eşitliği politikamızı hayata 
geçirerek, kadın çalışanlarımızın 
iş yaşamında karşılaştığı zorlukla-
rı tespit ettik ve bu engelleri orta-
dan kaldırmak için somut adımlar 
attık. Kadın istihdamını artırmaya 
yönelik projeleri önceliklendirir-
ken, aynı zamanda işe alımlarda 
yaş sınırını kaldırdık. İşitme en-
gelli çalışanlarımızın iletişimini 
kolaylaştırmak amacıyla birim 
amirlerimize işaret dili eğitimleri 
verdik.

Farklılıkların Getirdiği Zenginlik

Farklı kuşakları, deneyimleri ve 
yetenekleri bir araya getirmenin, 
iş yaşamına ayrı bir dinamizm 
kattığını gözlemliyoruz. Kadın 
istihdamını artırma hedefimiz, 
sektördeki kalıpları yıkmaya yar-
dımcı olurken, yaş sınırını kaldır-
mamız daha geniş bir yetenek ha-
vuzuna erişmemizi sağladı. İşaret 
dili eğitimleri ise engelli çalışan-
larımızın kendilerini daha değerli 
hissetmelerine ve kuruma aidiyet 
duygularının güçlenmesine katkı-
da bulundu. Tüm bu adımlar, çalı-
şan bağlılığını artırarak şirketimi-
zi daha kapsayıcı ve sürdürülebilir 
bir yapıya dönüştürdü.

Motivasyon, Uyum ve İnovasyon

En belirgin olumlu etki, ekip mo-
tivasyonu ve uyumunda kendini 
gösterdi. Çalışanlarımız, kendi-
lerini özgürce ifade edebildikleri 
ve eşit muamele gördükleri bir 
ortamda daha yaratıcı ve üretken 

TAYSAD FEYÇ 
projesiyle şekillenen 

yolculuğumuzda, kadın 
istihdamından engelli 

dostu uygulamalara, yaş 
sınırının kaldırılmasından 

kuşaklar arası uyuma 
uzanan adımlarla 

kapsayıcılığı kurum 
kültürümüzün merkezine 

yerleştiriyoruz. 
Amacımız; farklılıkların 

zenginliğine inanan, 
iletişimi güçlü, yenilikçi 

ve sürdürülebilir bir iş 
ekosistemi yaratmak.
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Sürdürülebilirliğin İnsan Boyutu: 
KUTES'te ÇEK Kültürünün Yolculuğu
KUTES İcra Kurulu Başkanı Ali Esat Kutmangil'e göre, Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık (ÇEK), şirketin 
sürdürülebilirlik vizyonunun ayrılmaz bir parçası. Kadın istihdamını artırmaktan yerel topluluklarla iş birliklerine 
uzanan bu yaklaşım, sadece bir politika seti değil, iş yapış kültürünün ta kendisi. Bu kültürün, daha geniş bir 
yetenek havuzuna erişimden inovasyona, çalışan bağlılığından tedarik zincirine kadar somut pozitif etkilerini 
gözlemlediklerini belirten Kutmangil, 'Üst yönetimin sahiplenmesi, bu dönüşümün en kritik unsuru oldu' diyor.

eşitlilik, eşitlik ve kapsa-
yıcılık ilkelerini, sürdü-
rülebilirlik vizyonumu-
zun temel taşlarından 

biri olarak konumlandırıyoruz. Bu 
bakış açısıyla, kadın çalışan ve yöne-
tici oranını artırmaya yönelik hedefli 
politikaları hayata geçiriyor, yetenek 
yönetimi süreçlerinin tamamında 
fırsat eşitliğini merkeze alıyoruz. 
Önceliğimiz her zaman çalışanları-
mızın sağlığı ve güvenliği olmakla 
birlikte, yerel topluluklarla yürüttü-
ğümüz projelerle sosyal sorumlu-
luğumuzu yerine getiriyor ve insan 
haklarına saygılı bir iş kültürünü her 
geçen gün daha da güçlendiriyoruz.

ÇEK’in Katkısı: Yetenekten 
Bağlılığa Geniş Bir Yelpaze

ÇEK politikaları, işimizin her aşama-
sına değer katıyor. Bu sayede daha 
geniş ve nitelikli bir yetenek havu-
zuna erişim sağlıyoruz. Farklı bakış 
açılarının şirket kültürümüze kattı-
ğı zenginlik, yenilikçi kapasitemizi 
artırıyor. Çalışanlarımız, kendilerini 
değerli hissederek daha yüksek bir 
bağlılık gösteriyor ve gelişim prog-
ramlarımız aracılığıyla liderlik bece-
rilerini güçlendiriyor. Özellikle genç 
yetenekler, kendilerine eşit fırsatlar 
sunulan kapsayıcı bir ortamda gele-
ceğe daha güvenle hazırlanıyor.

Somut Etkiler: Verimlilikten 
İnovasyona

Kapsayıcı bir iş ortamının somut 
çıktılarını tüm organizasyonda net 

Ç

değildi. Çalışanlarımızın farkında-
lık düzeylerindeki farklılıkları, kap-
samlı eğitim programları ile aştık. 
Geleneksel alışkanlıkların yarattığı 
direnci, içimizden çıkan başarı hi-
kayelerini paylaşarak kırdık. Tüm bu 
sürecin arkasındaki en kritik itici güç 
ise, hiç şüphesiz, yönetim kurulumu 
zun sürece doğrudan ve tam anla-
mıyla sahip çıkması oldu.

Tedarik Zincirine Yansıyan Bir Etik

ÇEK yaklaşımımızı kendi operasyon-
larımızla sınırlı tutmuyoruz. Tedarik-
çi seçim süreçlerimizde insan hakla-
rına saygı, iş güvenliği standartları ve 
eşitlik politikaları temel kriterlerimiz 
arasında yer alıyor. İş ortaklarımız-
dan da bu ilkelere uyum konusunda 
taahhüt alıyoruz. Yerel topluluklarla 
kurduğumuz iş birliklerinde ise kadın 
girişimcilerin ve genç yeteneklerin 
desteklenmesine özel önem veriyor, 
paydaşlarımızla birlikte hareket ede-
rek daha kapsayıcı bir değer zinciri 
inşa etmeye çalışıyoruz.

Kalıcılık için Üç Somut Adım

Çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık an-
layışını kurum kültüründe kalıcı 
kılmak ve iş dünyasında bu anlayı-
şı güçlendirmek için üç somut adı-
mın kritik olduğuna inanıyoruz: Üst 
yönetimin koşulsuz sahiplenmesi, 
ölçülebilir hedeflerin belirlenmesi 
ve şeffaf iletişim. Bu üçlü sacayağı, 
mentorluk programları ve sürek-
li eğitimlerle desteklendiğinde, bu 
dönüşümün sürdürülebilirliği de gü-
vence altına alınmış oluyor.l

Ali Esat Kutmangil
Kutes İcra Kurulu Başkanı

bir şekilde gözlemliyoruz. Çalışanla-
rımızın kendilerini değerli ve ait his-
setmesi, iş verimliliğini doğrudan 
olumlu etkiledi. Çeşitlilik ve eşitliğe 
yönelik açık politikalarımız, çalışan 
motivasyonu ve bağlılığını, özellikle 
de geleceğin liderleri olan genç yete-
nekler nezdinde güçlendirdi. Farklı 
bakış açılarını bir araya getiren ekip 
dinamikleri, daha yaratıcı ve den-
geli karar alma süreçlerine olanak 
tanıdı. Tüm bu bileşenlerin doğal bir 
sonucu olarak, çeşitli perspektiflerin 
katkısıyla inovasyon süreçlerimiz 
güçlendi; ürün geliştirme ve problem 
çözmede daha yenilikçi çözümler 
üretilmeye başlandı.

Zorluklar ve Çözüm Yolları

Bu kültürü yerleştirme yolculuğu-
muz elbette zorluklardan arınmış 
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Farklılıkların Zenginliği: Kros Otomotiv'de 
İnsan Odaklı Büyüme Modeli
Kros Otomotiv, farklı geçmişlere sahip çalışanların potansiyelini ortaya çıkaran kapsayıcı yaklaşımıyla 
sürdürülebilir başarıyı hedefliyor. KEP staj programından kadın kaynakçı yetiştirme projesine kadar uzanan somut 
uygulamalar, şirketin insan odaklı kültürünün bir göstergesi.

ünümüz iş dünyasında 
rekabet avantajını koru-
mak, teknolojik yatırım-
ların ötesine geçen bir 

anlayış gerektiriyor. Kros Otomotiv, 
bu anlayışı benimseyerek farklılık-
ları bir zenginlik olarak kabul eden 
ve her bireyin potansiyelini değere 
dönüştürmeyi hedefleyen bir kültür 
inşa etti.

Araştırmalar, çeşitliliğin yüksek ol-
duğu ekiplerde yaratıcılık ve prob-
lem çözme becerilerinin belirgin 
şekilde arttığını gösteriyor. Kros Oto-
motiv de bu bilinçle hareket ediyor; 
farklı yaş gruplarından, kültürlerden 
ve deneyimlerden gelen çalışanların 
bir arada üretmesine olanak tanıyan 
bir ekosistem sunuyor. KEP (Kros 
Eğitim Programı) ile üniversiteli 
gençlere uzun dönem staj imkânı 
sağlayarak onları sektöre hazırlıyor 
ve kadrolarında çeşitliliği artırıyor.

Çeşitlilik, Kros Otomotiv’de yalnız-
ca farklılıkların bir arada bulunması 
değil; bu farklılıkların şirketimizin 
gelişiminde aktif bir değer haline 
gelmesidir. Farklı yaş gruplarından, 
cinsiyetlerden, kültürlerden ve de-
neyimlerden gelen çalışanlarımız, 
üretimden inovasyona, problem 
çözmeden karar alma süreçlerine 
kadar her alanda zengin bir bakış 
açısı sunmaktadır. Örnek uygula-
malarımızdan biri olan KEP (Kros 
Eğitim Programı) ile üniversitelerin 
3. ve 4. sınıf öğrencilerine uzun dö-
nem staj imkanı sağlayarak gelişim-

G

terfi mekanizmaları, kariyer harita-
ları ve yetenek matrisi uygulamaları 
çalışanların kendilerini değerli his-
setmelerine ve potansiyellerini orta-
ya koymalarına imkan tanıyor. Kadın 
çalışanlarımızın iş hayatında güç-
lenmesine katkı sağlamak amacıyla 
kadın kaynakçı yetiştirme program-
larını destekleyerek sektörün gelece-
ğine güçlü kadınlar kazandırıyoruz. 
Ayrıca kadın çalışan ve kadın yöneti-
ci oranlarına yönelik sayısal hedefler 
belirleyerek bu alanda sektörde fark 
yaratmaya devam ediyoruz.

Kapsayıcılık ilkesi doğrultusunda 
çalışanlarımızın fikirlerini özgürce 
ifade edebildiği bir ortam yaratmak 
için, açık kapı görüşmeleri ve dijital 
kiosk uygulamalarıyla üst yönetimle 
doğrudan iletişim imkanı sağlıyoruz. 
ÇEK uygulamalarımızın etkinliğini 
ölçmek ve gelişim alanlarını belirle-
mek amacıyla düzenli olarak gerçek-
leştirdiğimiz çalışan memnuniyet 
anketleri, stratejilerimizi şekillendir-
memize ve çalışan deneyimini sü-
rekli iyileştirmemize olanak tanıyor. 
Hedefimiz; herkesin kendini güven-
de hissettiği, fikirlerini özgürce dile 
getirdiği, farklılıkları ayrıştıran değil 
performansı ve yaratıcılığı artıran bir 
kültür inşa etmektir.

Farklılıkların yarattığı zenginlik, eşit 
fırsatların sağladığı adalet ve kap-
sayıcı bir kültürün inşa ettiği güven 
ortamı, yalnızca daha güçlü bir ekip 
değil, aynı zamanda daha sürdürü-
lebilir bir gelecek yaratır. Kros Oto-
motiv olarak bu anlayışı kalıcı hale 
getirmek için kararlılıkla çalışmaya 
devam ediyoruz.l

Merve Anbar
Kros Otomotiv İnsan Kaynakları Müdürü

lerini destekliyor ve kadrolarımızda 
çeşitliliği artırıyoruz. Bu yaklaşım 
sayesinde hem daha yaratıcı çözüm-
ler üretiyor hem de değişen müşteri 
beklentilerine hızla uyum sağlıyoruz.

Eşitlik anlayışımız ile herkesin aynı 
fırsatlara ulaşabilmesi için kapıları 
sonuna kadar açıyoruz. İşe alım sü-
reçlerinden terfi kararlarına, eğitim 
ve gelişim olanaklarından perfor-
mans değerlendirmelerine kadar 
tüm adımlarımızı şeffaf, adil ve öl-
çülebilir kriterlere dayandırıyoruz. 
Statüsü ne olursa olsun tüm çalışan-
larımızı yalnızca profesyonel kabili-
yetleri ve nitelikleri doğrultusunda 
seçiyor, işe alıyor, geliştiriyor ve des-
tekliyoruz. Eşit fırsat ilkesiyle yürüt-
tüğümüz işe alım süreçleri çalışan 
bağlılığını ve güveni artırırken; şeffaf 
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Yarım Asırlık Üretim Felsefesinde İnovasyonun İnsan Hali: 

Farklılıklarla Güçlenen Bir Gelecek
ÇEK ilkelerinin kurum kültürüne 
tam anlamıyla entegre edilmesi 
kolay değildir; süreklilik ve kararlı-
lık ister. Kurum içindeki her bireyin 
aynı farkındalığa ulaşması, dönü-
şümün en kritik ve zorlu aşaması-
dır. Bu nedenle; 

l	Şeffaf hedefler ve ölçülebilir per-
formans göstergeleri belirlemek,

l	Düzenli eğitim ve farkındalık ça-
lışmaları yürütmek,

l	Geri bildirim platformları ve ça-
lışan katılımını artıracak meka-
nizmalar oluşturmak,

l	Tedarik zincirinde kapsayıcı po-
litikalar benimsemek,

l	 Başarı hikâyelerini paylaşarak 
kurumsal değişimi görünür kıl-
mak önemli adımlar olarak öne 
çıkmaktadır. 

Bu çerçevede ÇEK ilkelerinin ku-
rum kültürüne yerleşmesinde en 
kritik unsurlardan biri geri bildirim 
kültürüdür. MAKTEL olarak, çalı-
şanlarımızın seslerini özgürce du-
yurabilmeleri için anonim anketler 
düzenliyor ve açık iletişim kanal-
larıyla geri bildirimlerini düzenli 
olarak topluyoruz. Bu yaklaşım, 
yalnızca çalışanların fikirlerini 
paylaşmasını değil, aynı zamanda 
geri bildirim talep eden, dinleyen 
ve gelişime yönelik aksiyon alan 
bir kültürün oluşmasını destekle-
mektedir. 

Yarım asrı aşan üretim tecrübe-
mizden aldığımız güç, kalite ve is-
tikrarın ışığında; müşterilerimizin 
beklenti ve ihtiyaçlarını yakından 
takip ederek onlara değer katan 
çözümler sunarken, çeşitlilik, eşit-
lik ve kapsayıcılık ilkelerini kurum 
kültürümüzde daha güçlü bir şe-
kilde hayata geçirmeyi hedefliyo-
ruz.l

eşitlilik, eşitlik ve kap-
sayıcılık (ÇEK) ilkeleri 
yalnızca sosyal sorum-
luluğun bir parçası de-

ğil; sürdürülebilir başarı ve küresel 
rekabet için stratejik bir gereklilik 
haline gelmiştir. Artık kurumların 
başarısı, yalnızca finansal göster-
gelerle değil; kapsayıcı ve eşitlikçi 
yaklaşımlarla şekillenen kurum 
kültürleriyle de değerlendirilmek-
tedir.

Kapsayıcı iş ortamlarının somut 
çıktılarından biri, inovasyon süreç-
lerinde kendini net biçimde göster-
mektedir. Farklı deneyim ve bakış 
açılarına sahip ekipler, sorunlara 
daha yaratıcı çözümler üretebil-
mekte, riskleri çok yönlü değerlen-
direbilmekte ve karar alma süreç-
lerinde daha geniş perspektiflerle 
hareket edebilmektedir. Bu çeşit-
lilik, ekip içi iş birliğini güçlendi-
rerek yenilikçi fikirlerin hayata 
geçirilme süresini ve kalitesini ar-
tırmaktadır.

Kapsayıcı bir iş ortamı oluşturmak, 
yalnızca etik bir yaklaşım değil; 
aynı zamanda şirketin genel per-
formansını doğrudan etkileyen; 
motivasyon, verimlilik, ekip uyumu 
ve inovasyon kapasitesini artıran 
stratejik bir yaklaşımdır. Fikirlerin 
özgürce dile getirilebildiği, katkıla-
rın değer gördüğü bir yapı; çalışan 
bağlılığını, iş tatminini ve kuruma 
duyulan güveni artırmaktadır. Bu 
aidiyet duygusu, çalışanları yalnız-
ca kurumun bir parçası olmaktan 
öteye taşıyarak ortak vizyonun bir 
paydaşı haline getirir. Bu da şir-
ketin uzun vadeli başarısı için en 
stratejik unsurlardan biridir.

Günümüzde kurumsal 
başarı, finansal 

göstergelerin yanı sıra 
kapsayıcı ve eşitlikçi 

bir kültürle de ölçülüyor. 
MAKTEL'in 50 yılı aşan 

tecrübesi, farklı deneyim 
ve bakış açılarının 

inovasyon süreçlerini 
nasıl hızlandırdığını, 
riskleri nasıl daha iyi 

yönettiğini gösteriyor. 
Artık hedef, sadece 

kaliteli üretim yapmak 
değil; fikirlerin özgürce 
dile getirilebildiği, her 
sesin değer gördüğü 
ve ortak bir vizyonda 

buluşulan bir iş kültürü 
inşa etmek.

Sezin Sez Memişoğlu
Maktel Makina ve Tel Sanayii A.Ş.
Mali ve İdari İşler Müdürü
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İnovasyonun Anahtarı Çeşitlilikte: 
Maxion İnci Jant'tan Bir İnsan Kaynakları 
İnovasyonu Hikayesi
Maxion İnci Jant Grubu, çeşitliliği bir 'sosyal sorumluluk' projesi olarak değil, 'sürdürülebilir başarının stratejik 
anahtarı' olarak görüyor. Kadın istihdamında yüzde 7'lik büyüme, iç terfilerde yüzde 32'ye varan artış ve 'İş'te Eşit 
Kadın' sertifikasıyla taçlanan bu yaklaşım, iş verimliliğinden inovasyona kadar şirketin tüm DNA'sına işliyor. 

Hedeflerden Sonuçlara: Kadın 
İstihdamı ve Liderliğini Artırmak 
İçin Somut Adımlar 

axion İnci Jant Grubu 
olarak, çeşitlilik, eşitlik 
ve kapsayıcılığı yalnızca 
sosyal sorumluluk alanı 

değil, aynı zamanda sürdürülebilir 
kurumsal başarı için stratejik bir ön-
celik olarak konumlandırıyoruz. Bu 
ilkeleri kurum kültürümüzün temel 
yapı taşları arasında görüyor, tüm in-
san kaynakları süreçlerimizi bu doğ-
rultuda şekillendiriyoruz.

Kadın istihdamını artırmaya yönelik 
üretim alanı altyapı yatırımlarımız, 
teknik rollerde kadın çalışanların 
varlığını güçlendirmeyi hedefliyor. 
Kadın öğrencilere özel staj program-
ları ve paydaşlarımızla birlikte yürüt-
tüğümüz “Hem İşte Hem Eğitimde” 
gibi istihdam programları ile genç 
kadınların üretime katılımını teşvik 
ediyoruz. Hedeflerimiz doğrultusun-
da kadın istihdamımızda 2024 yılın-
da, bir önceki yıla göre yüzde 7’lik bir 
artış gerçekleştirdik.

Kadın temsiliyetini artırmak ama-
cıyla, istihdamda ve liderlik rolle-
rinde kadın oranını yükseltmeye 
yönelik hedefler belirliyor; kadın 
yönetici sayısının artırılması için ge-
lişim programları uyguluyoruz.  Ka-
dın liderliğini destekleyen “W-Lead” 

M

programımız ile yüzde 90 tutundu-
rulma oranına ulaştık. “Maxion Wo-
men Professional Network” iletişim 
ağı aracılığıyla kadın profesyonelle-
rin birbirinden öğrenmesini ve da-
yanışmasını teşvik ediyoruz. 2023 
yılında yüzde 27 olan içeriden terfi 
alan kadın çalışan oranımız 2024 yı-
lında yüzde 32, 2025 yılının ilk sekiz 
ayında ise yüzde 29 olarak gerçekleş-
miştir. Ayrıca fabrikalarımızda yeni 
annelere yönelik MomBuddy men-

torluk programı, anne odaları ve es-
nek çalışma uygulamalarıyla iş-ya-
şam dengesini destekliyoruz.

Nöroçeşitlilik gibi kapsayıcılığın 
farklı boyutlarına da dikkat çeki-
yor, tüm endüstrilerin bu alana des-
tek vermesi gerektiğine inanıyoruz. 
Nöroçeşitlilik kapsamında yürüt-
tüğümüz Artı Bir Değer projesi ile 
farklı yeteneklere sahip bireylerin 
iş gücüne katılımını sağladık. Buna 
paralel bilinçaltı önyargılar ve kap-
sayıcı liderlik gibi konularda eğitim-
ler düzenleyerek tüm çalışanlarımız 
için bu konuda farkındalık yaratmayı 
hedefliyoruz. Ayrıca, HeForShe des-
tekçiliği, AÇEV iş birliğiyle yürütülen 
toplumsal cinsiyet eşitliği eğitimleri, 
“Adıyla Sanıyla Eşitlik” kampanyası 
ve “Aile İçi Şiddete Karşı Kurumsal 

Maxion İnci Jant, kadının iş 
gücüne katılımını artırmak için 
niceliksel hedeflerin ötesine 
geçen, altyapı yatırımı gerektiren 
somut adımlar atıyor. Üretim 
alanındaki düzenlemelerden, 
“W-Lead” gibi liderlik 
programlarına ve “MomBuddy” 
mentorluk uygulamasına kadar 
uzanan bu kapsamlı yaklaşım, 
2024'te yüzde 7'lik istihdam 
artışı ve iç terflerde yüzde 32'lik 
bir oran gibi somut sonuçlar 
verdi. Bu, hedef koymanın değil, 
sistem kurmanın başarısıdır.
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Politika” gibi uygulamalarla kültürel 
dönüşümü destekliyoruz.

Kapsayıcılığı ve eşitliği kurum kül-
türümüzün temel değerleri haline 
getiren yaklaşımımız ve uygulama-
larımız sayesinde, otomotiv ana ve 
tedarik sanayinde “İş’te Eşit Kadın” 
sertifikasını alan ilk kuruluş olma 
başarısını elde ettik ve geçtiğimiz 
sene bu sertifikamızı tüm değerlen-
dirme süreçlerini başarı ile tamam-
layarak yeniledik. Bu belge, çeşitlilik 
ve eşitlik alanındaki kararlılığımızın 
somut bir göstergesi olarak kültürü-
müzü şekillendirmeye devam ediyor.

İnovasyonu Besleyen Güç: 
Nöroçeşitlilik ve ‘Çok Seslilik’ 
Kültürü

Çeşitlilik ve kapsayıcılık odaklı yak-
laşımımız, Maxion İnci Jant Gru-
bu’nun işveren markasını güçlen-
direrek daha geniş ve nitelikli bir 
yetenek havuzuna erişim sağlıyor. 
Tüm süreçlerde edindiğimiz fırsat 
eşitliği yaklaşımı ve objektif değer-
lendirme sistemleri; yetenek kaza-
nımı, gelişimi, bağlılık ve kariyer 
gelişimi gibi süreçlerimizde kişisel 
önyargılardan arındırılmış bir de-
ğerlendirme sistemi sağlıyor. Fark-
lılıkların değer gördüğü bir çalışma 
ortamı, çalışanların kendilerini daha 
rahat ifade etmelerine olanak tanı-
yor; bu da bağlılık ve sadakati artırı-
yor. Dijital iç iletişim platformumuz 
PaylaşMax gibi araçlar sayesinde 
tüm çalışanlar bilgiye anında erişe-
biliyor, fikirlerini özgürce paylaşabi-
liyor ve kuruma daha güçlü bir aidi-
yet hissediyor. 

Uluslararası Yetenek Değişim Prog-
ramımız Discovery ile çalışma ar-

kadaşlarımızın farklı kültürleri 
tanımasını, “Mentor’um” ve genç ye-
teneklere yönelik “MaxIntern-Fem” 
gibi çeşitli uygulamalarla da farklı 
jenerasyonların birbirlerinden öğ-
renmelerini sağlayarak kapsayıcılığı 
daha geniş bir yelpazeden ele alıyo-
ruz. Genç Yetenek programlarımız-
da STEM alanında yer alan kadın 
öğrencileri önceliklendiriyoruz, staj 
programlarımızda yer alan kadın 
öğrenci sayısını yüzde 52 arttırdık. 
Farklı yetenek ve yetkinliklere sahip 
çalışanlarımızın gelişimini çeşitli 
araçlar ile destekliyor, kapsayıcı bir 
öğrenme kültürü oluşturuyoruz.

Ölçümlenebilir Başarı: Çalışan 
Bağlılığından Sertifikalı Sonuçlara

Kapsayıcı bir iş ortamının somut et-
kilerini kurum genelinde net biçim-
de gözlemliyoruz. Farklı deneyim 
ve perspektiflerin bir araya gelmesi, 
ekiplerimizin problem çözme ve ka-
rar alma süreçlerini zenginleştirdi. 
“Çok seslilik” anlayışı, inovasyon 
kültürünü besleyen temel bir unsur 
olarak öne çıkmakta; dijital sistemler 

aracılığıyla her seviyeden çalışanın 
fikirlerini paylaşabildiği bir ortam 
yaratılmaktadır. Çalışanların ken-
dilerini ifade edebildiği bir ortamda 
motivasyon ve aidiyet duygusu artı-
yor; bu da doğrudan iş verimliliğine 
yansıyor. Düzenli gerçekleştirdiğimiz 
çalışan bağlılığı anketimizde çalı-
şanlarımızın yüzde 87’si, çeşitlilik ve 
kapsayıcılık içeren bir çalışma orta-
mı yaratmaya olan kararlılığımızı 
olumlu değerlendi. İşe alımdan, tu-
tundurmaya, bağlılıktan, kariyer geli-
şimine kadar her alanda tuttuğumuz 
metriklerde iyileştirme sağlamak 
için kararlılıklar aksiyonlarımıza ve 
ölçümlerimize devam ediyoruz.

İnovasyon süreçlerinde çeşitlilik 
önemli bir güç kaynağı oldu. Ürün 
geliştirme ve süreç iyileştirme alan-
larında daha yaratıcı fikirler ürete-
biliyor, daha hızlı ilerleyebiliyoruz. 
Ekip dinamiklerinde ise kapsayıcılı-
ğın sağladığı güven ortamı, iş birliği 
kültürünü güçlendirdi. Güzel örnek-
lerden biri ise; Türkiye Operasyonla-
rında inovasyon çalışmalarına lider-
lik eden kadın yöneticimiz Maxion 
Global İnovasyon Müdürü olarak ata-
narak lokaldeki başarılarımızı global 
ölçekte de devam ettiriyor.

Şirketler, ÇEK hedeflerini net metrik-
lerle tanımlamalı, şeffaf bir şekilde 
raporlamalı ve stratejik hedeflerle 
bütünleştirmelidir. Kadın ve farklı de-
mografik grupların liderlikteki tem-
siliyeti için programlar ve mentorluk 
uygulamaları geliştirilirken çalışan-
ların sürece aktif katılımı teşvik edil-
melidir. Geri bildirim mekanizmaları 
ve dijital platformlarla kapsayıcı bir 
yapı oluşturulmalıdır.

Kapsayıcılık, insan kaynakları sü-
reçlerinin ötesinde ürün geliştirme, 
tedarik zinciri ve iletişim stratejile-
rine de entegre edilecek bir yaklaşım 
olmalıdır. Nöroçeşitlilik gibi daha az 
görünür çeşitlilik türlerini destekle-
mek inovasyonu ve problem çözme 
yetkinliklerini artırır. Endüstriler bu 
sorumluluğu üstlenerek kapsayıcı iş 
ortamlarını yaygınlaştırabilir.

Maxion İnci Jant Grubu olarak bu dö-
nüşümde öncü olmaya devam ediyo-
ruz.l

Tedarik Zincirine Yayılan Bir Etki: İlkeyi İş Ortaklıklarına Taşımak

ÇEK yaklaşımını yalnızca kurum içi politikalarımızda değil, aynı zaman-
da tedarik zinciri ve iş ortaklıklarımızda da benimsiyoruz. İş ortaklarımız-
dan etik değerler, fırsat eşitliği ve kapsayıcılık ilkelerine uygun hareket 
etmelerini bekliyoruz. Bu kapsamda gerekli bilgilendirme eğitimlerini de 
belirli aralıklar ile hayata geçirdik.

Tedarikçi seçim kriterlerimiz arasında sosyal sorumluluk ve çeşitlilik po-
litikaları da yer alıyor. Kadın girişimcilerin iş dünyasına katılımını destek-
leyen projelerde tedarikçilerimizle birlikte hareket ediyor, bu ilkeleri ortak 
projelerde hayata geçirmelerini teşvik ediyoruz. Ayrıca, sürdürülebilirlik 
ve kapsayıcılık kriterlerini içeren tedarikçi değerlendirme süreçleri ile bu 
alandaki performanslarını düzenli olarak izliyoruz.

Liderlikte çeşitlilik, karar alma 
mekanizmalarını zenginleştirir. 
'W-Lead' programımızla kadın liderleri 
güçlendirirken, içeriden terfi eden kadın 
çalışan oranını 2024'te yüzde 32'ye 
çıkardık. Global İnovasyon Müdürlüğü'ne 
atanan kadın yöneticimiz, bu başarının 
en gurur verici örneklerinden biri oldu.
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Geleceğin Kurum Kültürü: 
Yeni Nesil İş Yapışını Benimsemek
Sürdürülebilir rekabet gücü ve yenilikçiliğin anahtarı, tüm paydaşların görüldüğü, duyulduğu ve değer verildiği bir 
ortamdan geçer. Üst yönetimden operasyona kadar benimsenen bu yeni nesil iş yapış biçimi, yetenekleri çekmenin 
ve marka değerini güçlendirmenin en etkili yolu haline geldi. Biz, bu dönüşümü stratejimizin merkezine alıyoruz.

Şenay Usta
May Fren

İnsan Kaynakları Müdürü

EK ilkelerinin kurum kül-
türünde kalıcı hale gelme-
si ve iş dünyasında etkin 
şekilde yer edinmesi için 

çok katmanlı ve bütüncül bir yaklaşım 
gerekmektedir. Bu dönüşümün sür-
dürülebilir olması için Üst Yönetimin 
açık ve kararlı liderliği şarttır. Üst dü-
zey yöneticilerin ÇEK hedeflerini, ku-
rumun uzun vadeli rekabet gücü ve ye-
nilik kapasitesinin temel taşları olarak 
benimsemesi gerekir. Kurumun stra-
tejik planlarına çeşitlilik ve kapsayıcı-
lığı entegre eden, somut ve ölçülebilir 
hedefler koyulmalıdır. İnsan kaynak-
ları süreçleri, işe alım, terfi, eğitim ve 
ücretlendirme sistemleri tarafsızlık ve 
fırsat eşitliği gözetilerek yeniden ya-
pılandırılmalıdır. Eğitim programları 
başlangıç seviyesinde bilinçlendirme 
ile sınırlı kalmayıp, düzenli aralıklarla 
kapsayıcı iletişim, kültürel yetkinlik 
ve bilinçsiz önyargıların önlenmesine 
yönelik interaktif atölyeler içermelidir. 
Çalışan kaynak grupları kurumsal ai-
diyet duygusunu artırırken, yönetimle 
doğrudan iletişim kanalları oluştura-
rak politika geliştirmede önemli içgö-
rüler sağlar.

ÇEK uygulamalarının etkinliği veri 
toplama, analiz ve geri bildirim me-
kanizmalarıyla izlenmeli; çalışan 
memnuniyeti anketleri ve ayrımcılık 
sistemleri gibi araçlar devreye sokul-
malıdır. Toplanan verilerle hazırlanan 
yıllık şeffaf raporlar, kurumun ilerle-
mesini tüm paydaşlarla paylaşarak he-
sap verebilirliği artırır.

Günümüz dünyasında nüfus giderek 
daha kültürel çeşitlenmekte, genç ne-
sil ise farklı kimliklerin bir arada ol-
duğu ortamları normal görmekte ve 
markaların değerlerine büyük önem 

Ç
vermektedir. Gençler, ekonomik değil 
etik ve kültürel sorumluluk taşıyan 
şirketleri tercih etmektedir. Düşünce 
çeşitliliği ve özgür ifade ortamı sağlan-
dığında, gençlerin kurumlara bağlılığı 
artmakta, bu da motivasyon ve perfor-
mansı yükseltmektedir. Yeni nesil için 
çeşitlilik ve kapsayıcılık tercih değil, 
beklentidir. Bu anlayışı benimseyen 
kurumlar, genç yetenekleri çekmekte, 
elde tutmakta ve yenilikçi, sürdürülebi-
lir yapılar oluşturmaktadır.

Şirketimizde ÇEK ilkeleri, sadece bir 
politika metni değil, kurum kültürü-
müzün ayrılmaz parçasıdır. Amacımız, 
herkesin göründüğü, duyulduğu ve de-
ğer verildiği bir çalışma ortamı oluştur-
maktır. Açık pozisyonlara yönelik ilan-
larımızda; cinsiyet, yaş, etnik köken, 
engellilik durumu fark gözetmeksizin, 
tüm adayların eşit başvuru hakkına 
sahip olduğu belirtilir. İşe alım süreç-
lerimizde objektifliği artırmak için kör 
özgeçmiş uygulaması kullanılmakta, 
adayların kimlik bilgileri gizlenerek 
sadece yetkinliklerine göre değerlen-
dirme yapılmaktadır. Performans de-
ğerlendirmeleri, objektif kriterler ve 
etkili geri bildirim süreçleriyle bütün-
cül bir biçimde gerçekleştirilmektedir. 
ÇEK kültürünün yalnızca kurum için-
de değil, tedarik zinciri, iş ortakları ve 
toplumsal paydaşlarla da benimsen-
mesi, inovasyonu teşvik eden, çalışan 
bağlılığını artıran ve marka değerini 
güçlendiren sürdürülebilir bir yapının 
oluşmasını sağlar. Bu anlayışla, hem 
kurumumuzun hem de içinde yer aldı-
ğı ekosistemin daha kapsayıcı, adil ve 
yenilikçi bir geleceğe doğru ilerlemesi-
ni hedefliyoruz.l
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Maysan Mando'da 
İnsan Odaklı Dönüşüm
55 yıllık sektör deneyimini, "MAY CAREER" gibi ödüllü programlarla birleştirerek yeteneği önceleyen bir kültür inşa 
ediyoruz. Çünkü biliyoruz ki; emeğin ve başarının cinsiyeti yoktur. Sürdürülebilir bir gelecek, ancak çeşitlilik, 
eşitlik ve kapsayıcılıkla mümkün.

5 yılı aşkın köklü geç-
mişiyle faaliyetlerini 
sürdüren çok uluslu bir 
şirket olarak, başarılarla 

şekillenen kurum kültürümüzü ve 
değerlerimizi gelecek nesillere ak-
tarmak için kararlılıkla çalışmalar 
yürütüyoruz. Kadın-erkek fırsat eşit-
liği, güven, insan odaklı yaklaşım ve 
etik davranış gibi temel değerlerin 
tüm organizasyonumuza yayılması 
ve içselleştirilmesi amacıyla sürekli 
gelişen yapımızda önemli adımlar 
atmaktayız.

Bu hedef doğrultusunda, yönetim-
den üretime tüm süreçlerde cinsiyet 
ayrımı gözetmeden eşitlik ve adalet 
ilkelerini sağlamak için çaba gösteri-
yoruz. Çünkü emeğin ve iş gücünün 
cinsiyetle ilişkilendirilmediği anla-
yışını benimsemek, bizim için rehber 
niteliği taşıyor.

Günümüzde şirketlerin rekabette öne 
çıkmasını ve fark yaratmasını sağ-
layan en kritik faktörlerden biri, or-
ganizasyonun her aşamasında sür-
dürülebilir değer yaratmayı öncelik 
haline getirmesidir. Bu bakış açısıyla 
sürdürülebilirlik anlayışını yalnızca 
bir prensip değil, şirketimizin her 
alanında temel bir yaklaşım olarak 
benimsiyoruz.

Bir yandan sektörün bugünü ve ge-
leceği için yenilikçi çözümler geliş-
tirirken, diğer yandan toplumun ve 
yeni nesillerin sürdürülebilir ihtiyaç-
larına yanıt verecek projelere odak-
lanıyoruz. Sürdürülebilirlik stratejile-

5

Taha Bulut
Maysan Mando
İnsan Kaynakları Müdürü

rimizi yalnızca ekonomik devamlılık 
çerçevesinde değil; toplum, çevre, 
doğal kaynaklar, müşteriler, çalışan-
lar ve diğer tüm paydaşlardan oluşan 
değer zincirini kapsayacak şekilde 
bütünsel bir yaklaşımla ele alıyoruz. 
Uzun vadeli bir vizyonla bu süreci 
yönetmeye devam ediyoruz.

Bu anlayış temelinde insana yapılan 
her yatırımın geleceğe yapıldığını 
düşünüyoruz. Özellikle yetenek yö-
netimi, üzerinde titizlikle çalıştığı-
mız ana konular arasında yer alıyor. 
Dünya hızlı bir değişimden geçerken, 
yeni iş yapma modelleri ortaya çıkı-
yor ve bu dönüşümün merkezinde 
daima insan yer alıyor. Dolayısıyla, 
şirketimizde uzun vadeli ve sürdürü-
lebilir bir iş kültürünü teşvik etmek 
için sağlam bir altyapı oluşturuyoruz.

Bu bağlamda, çalışanlarımızın yete-
neklerini geliştirmek ve onlara yeni 
fırsatlar sunmak amacıyla sürekli 
olarak yenilikçi iş modellerini haya-
ta geçiriyoruz. Bu yaklaşımla, May-
san Mando bünyesinde "MAY CARE-
ER" adında bir program geliştirdik. 
Bu program sayesinde dünyanın 
en prestijli iş ödüllerinden biri olan 
uluslararası Stevie ödülünü kazan-
dık. Program, çalışanlarımızın kari-
yer hedeflerine uygun olarak kendi-
lerini geliştirebilecekleri bir rotasyon 
ve terfi sistemi olarak tasarlanmıştır.

MAY CAREER programının temel 
amacı, şirketteki açık pozisyonları 
öncelikli olarak mevcut çalışanla-
rımızla paylaşarak onlara kariyer 
fırsatları yaratmak ve böylece fırsat 
eşitliğini güçlendirmektir. Bu yolla 
organizasyonumuzu, farklı yetenek 
ve yetkinliklerle daha da zenginleş-

tirmeyi hedefliyoruz. Sürecin genel 
işleyişi; başvuruların alınması, de-
ğerlendirilmesi, ardından pozisyo-
nun devri ve önerilerle şekillenme-
sinden oluşmaktadır.

Sonuç olarak, UNDP’nin Sürdürüle-
bilir Kalkınma Amaçlarını iş stra-
tejilerimize entegre etmeye devam 
ederken, yaşadığımız dünyaya pozi-
tif bir değer katmayı sürdüreceğiz. 
Türkiye’nin ilk ve en büyük amorti-
sör üreticisi olarak yaptığımız insana 
yönelik ve yeteneği ön planda tutan 
uygulamalarımızla sektörde örnek 
olmayı amaçlıyoruz. Sürdürülebilir 
büyümeye odaklanan çalışmaları-
mızla bu misyonu kararlılıkla ileriye 
taşımaya devam edeceğiz.l
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Üretim Sahasında Denge:  Kadın İstihdamını 
Artırmak İçin Somut Adımlar
Oskim Otomotiv, küresel dönüşümün hız kazandığı otomotiv sektöründe, rekabet gücünü insana yaptığı 
yatırımla derinleştiriyor. Çeşitlilik ve eşitliği stratejik bir yatırım olarak gören şirket, üretim sahasından 
yönetim kademelerine kadar tüm süreçlerde şeffaf ve ölçülebilir politikalar ile kalıcı bir kültür inşa ediyor. 2024 
Sürdürülebilirlik Raporu’yla taahhütlerini belgeleyen Oskim, yalnızca üretimde değil, toplumsal dönüşümde de 
öncü bir rol üstleniyor.

üreselleşme ve teknolo-
jik gelişmeler, otomotiv 
sektöründe ciddi dönü-
şümlere yol açarak şir-

ketlerin yapılarını ve stratejilerini 
derinden etkiliyor. Bu değişimler, 
şirketlerin yalnızca operasyonel faa-
liyetlerini değil, aynı zamanda insan 
kaynakları ve kurum kültürüne dair 
yaklaşımlarını da yeniden değerlen-
dirmelerini zorunlu kılıyor. Günü-
müzde rekabet avantajı, teknolojik 
yatırımlardan ve üretim gücünden 
ibaret olmayıp, insan kaynağına ve-
rilen değerle de yakından ilişkilidir.

Farklılıklara saygı duymak, adaletli 
bir ortam oluşturmak ve her bireyin 
kendini özgürce ifade edebileceği bir 
alan sağlamak, tüm şirketlerin so-
rumlulukları arasındadır. Bu temel 
değerlerin benimsenmesi; iş yaşa-
mında daha kapsayıcı bir atmosfer 
yaratırken, aynı zamanda toplumsal 
barış, adalet ve dayanışmayı güçlen-
dirir. Kapsayıcı politikalar ve bu doğ-
rultuda oluşturulan kurum kültürü, 
çalışanların aracılığıyla topluma ya-
yılır; bireylerin ön yargısız, saygılı ve 
duyarlı bir bakış açısı kazanmasını 
sağlar. Böylelikle iş dünyasında atı-
lan adımlar, daha eşitlikçi ve kapsa-
yıcı bir toplum inşasına katkı sunar.

Oskim Otomotiv olarak, geleceğin 
otomotiv ekosisteminde sürdürüle-
bilir rekabet üstünlüğünün yalnız-
ca teknolojiye değil, insan odaklı ve 
adil yaklaşımlara da bağlı olduğuna 

K

Serap Kiraz
Oskim
Organizasyonel Gelişim Yöneticisi

inanıyoruz. Bu çerçevede ÇEK politi-
kalarımızı ölçülebilir hedeflerle des-
tekliyoruz. Global Compact imzacısı 
olarak hem taahhütlerimize bağlı ka-
lıyor hem de yürüttüğümüz çalışma-
ları 2024 yılını kapsayan ilk Sürdürü-
lebilirlik Raporumuzda kamuoyuyla 
paylaşıyoruz.

Kadın çalışan oranını ve yönetimde 
kadın temsilini titizlikle takip ediyor 
ve bu oranların artırılmasına yönelik 
somut hedefler belirliyoruz. Sanayi 
üretim sahalarında kadın ve erkek 
çalışanlar arasındaki dengesizliğin 
farkındayız; bu dengenin şirketi-
mizde sağlanması için proaktif bir 
yaklaşım sergiliyoruz. Ayrıca, ücret 
politikalarında şeffaflık ilkesiyle ha-
reket ediyor; aynı pozisyonda çalışan 
kadın ve erkeklere eşit ücret uygulu-
yoruz.

İşe alım süreçlerimizde eşitlik temel 
ilkedir. Adayları cinsiyet, yaş veya 

etnik köken gözetmeden sadece yet-
kinlikleri ve deneyimleri üzerinden 
değerlendiriyoruz. Şeffaf mülakat sü-
reçleri ile adil seçimler yaparak farklı 
üniversitelerden, meslek liselerinden 
ve sosyal gruplardan nitelikli aday 
havuzları oluşturuyoruz. Bu çeşitlilik 
hem iş gücü adaletini sağlıyor hem 
de kapsayıcı büyüme vizyonumuzu 
destekliyor. Öte yandan, engelli bi-
reylerin istihdama katılımını teşvik 
ediyor ve çalışma ortamlarını onların 
ihtiyaçlarına uygun şekilde düzenli-
yoruz.

Her kültürel, etnik ve sosyal köken-
den çalışanımızın eşitlik içinde ça-
lışabileceği bir ortam sağlamak için 
açık politikalar uyguluyoruz. Tüm et-
kileşimlerimizi saygı, adalet ve açık-
lık ilkeleri çevresinde yürütüyor; ay-
rımcılık veya çatışma ortamına izin 
vermiyoruz. Çalışanlarımızın öneri, 
şikayet ve geri bildirimlerini anonim 
olarak paylaşabileceği dijital çözüm-
ler sunarak, özgür ifadeye dayalı gü-
venli bir iş ortamı oluşturuyoruz. 

Çalışanlarımızın iş-yaşam dengesini 
koruyabilecekleri esnek çalışma im-
kanları sunuyoruz. Bu uygulamalar 
hem iş memnuniyetini artırıyor hem 
de verimliliğe olumlu katkı sağlıyor.

ÇEK politikalarını sadece şirket için-
de değil, tedarik zincirimizde ve top-
lumsal alanda da uyguluyoruz. Etik 
ve kapsayıcı tedarikçilerle iş birliği 
yapıyor, kadın girişimcilerin süreçle-
re dahil olmasını destekliyor ve sivil 
toplum kuruluşlarına katkı sağla-
yarak toplumsal sorumluluğumuzu 
güçlendiriyoruz.l
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Cinsiyet Dengesi, Kapsayıcılık 
Yolculuğunun Kritik Bir Eşiği
Sanel Auto Electronic, 45 yıllık tarihinde elde ettiği %100 büyüme ivmesini, insana ve dengeye yaptığı 
yatırımla taçlandırıyor. Fırsat eşitliği ve liyakat temelli bir kültürle beslenen kurum, önümüzdeki beş yılda 
tüm departmanlarında yüzde 50 cinsiyet dengesini hedefliyor. Bu yolculuk, yalnızca bir istatistik hedefi değil; 
yaratıcılığı, inovasyonu ve toplumsal sorumluluğu besleyen bir dönüşüm taahhüdü.

anel Auto Electronic ola-
rak, son beş yıl içinde 
yüzde 100 büyüme kay-
dederek sürdürülebilir 

gelişim yolculuğumuzda önemli bir 
eşiğe ulaştık. Bu yolculukta yalnızca 
sayısal gücümüzü değil; ekosistem 
içindeki etkimizi de daha net görü-
yor, bu farkındalıkla birlikte çabamı-
zı sürekli büyütüyoruz.

Bu yaklaşımı, TAYSAD’ın “Fırsatı 
Eşitle, Yeteneği Çeşitle” (FEYÇ) proje-
si kapsamında aldığımız mentorluk-
la daha da pekiştirdik. Proje sayesin-
de yalnızca farkındalık yaratmakla 
kalmadık; Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsa-
yıcılığı (ÇEK) şirketimizde sürdürüle-
bilir dönüşümün temel taşları haline 
getirecek bir yolculuğun da başlangı-
cını yaptık. Ortak niyetlerin buluştu-
ğu bu süreç, herkesin fayda sağladığı 
ve ilham aldığı kolektif bir deneyime 
dönüştüğüne keyifle şahit olduk.

ÇEK’in önemi yalnızca adalet ya da 
eşitlik duygusuyla sınırlı değil. İn-
san kaynağında yaratıcılığı besleyen 
çeşitlilik, fırsat eşitliğiyle birleştiğin-
de kurumların gerçek potansiyelini 
ortaya çıkarıyor. Çeşitlilik arttıkça 
farklı bakış açıları çoğalıyor, yeni fi-
kirler doğuyor ve doğru yeteneklere 
ulaşmak çok daha kolay hale geliyor. 
Böylece kapsayıcılık, yalnızca ça-
lışanlar için değil, organizasyonun 
kendisi için de sürdürülebilir başarı-
nın en güçlü kaynağına dönüşüyor.

Bu bağlamda en kritik boyutlardan 
biri de cinsiyet dengesidir. Kadın-

S

Gül Erkan
Sanel Auto Electronic
İnsan Kaynakları Müdürü

ların ya da erkeklerin yoğunlukta 
olduğu yapılarda ihtiyaçların tek 
taraflı önceliklendirilmesi doğal bir 
risk oluşturabilir. Esas odak elbette 
yalnızca cinsiyet değil; fırsat eşitliği 
ile beslenmiş, liyakat temelli ve den-
geli bir kültürdür. Ancak Türkiye’de 
kapsayıcılığın başlangıç noktası hâlâ 
cinsiyet eşitliğiyle yakından ilişkili-
dir.

Nitekim Bakanlığın 2024 verilerine 
göre 235.116 açık pozisyonun yerleş-
tirilmesinde yüzde 62’si erkek, yüzde 
38’i kadın çalışanlarla doldurulmuş-
tur. Kamu kesiminde üst düzey yöne-
ticilerde oran daha çarpıcıdır: Yüzde 
86,51 erkek, yalnızca yüzde 13,49 ka-
dın. Bu veriler, cinsiyet dengesinin 

hâlâ kırılgan olduğunu ve kapsayıcı-
lığın ertelenemez bir zorunluluk hali-
ne geldiğini göstermektedir.

Sanel olarak 45 yıla yaklaşan tarihi-
miz boyunca kadın çalışan oranımız 
yüzde 35 seviyelerinde olup, bugün 
odağımız bu oranı bilinçli adımlar-
la sürdürülebilir kılmaktır. Özellikle 
erkek egemenliğiyle özdeşleşen bö-
lümlerde kadın çalışanlara yer açma-
mız bu yolculuğun somut örneklerin-
den biridir. Önümüzdeki beş yılda 
tüm bölümlerde yüzde 50 cinsiyet 
dengesine ulaşmayı hedefliyoruz. Bu 
kapsamda, kadın çalışan oranımızı 
iki yıl içinde yüzde 40’a, beş yıl içinde 
ise yüzde 50’ye çıkararak, kapsayıcı-
lığı şirketimizin kültürel bir standar-
dı haline getirmeyi amaçlıyoruz.

Şirketimizin üyesi ve destekçisi 
olduğu İNAN Derneği (Inequality 
& Inclusion Awareness Network – 
inan.org), iş dünyasında eşitsizlik-
lerin azaltılması ve kapsayıcılığın 
artırılması amacıyla faaliyet göster-
mektedir. Genel Müdürümüz Eray 
Güller’in   Derneğin Yönetim Kurulu 
Üyesi olması, bu konudaki adımla-
rımızın üst düzey farkındalıkla des-
teklenmesi ve yeni iş birlikleri için 
değerli fırsatlar yaratmaktadır.

Bu yolculuk bize sürekli şunu hatır-
latıyor: Gerçek başarının; dengeyi ve 
eşitliği kalıcı kılmak, parçası oldu-
ğumuz ekosistemi koruyup güçlen-
dirmek ve topluma ilham verecek 
sorumluluğu geleceğe taşımak oldu-
ğunu biliyoruz. Çünkü ekosistemin 
varlığı olmadan, bireysel ya da ku-
rumsal hiçbir başarı gerçek anlamı-
nı bulamayacaktır.l
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Geleceğin Otomotiv Kodu: 
Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık 
Kapsayıcı bir işveren markası olmak, Seger'i sektörde yetenekler için bir çekim merkezi haline getirirken, 
çalışanların aidiyet duygusunu, motivasyonunu ve dolayısıyla iş verimliliğini de artırıyor. Kalıcılığın anahtarı ise 
liderlik taahhüdü, ölçülebilir hedefler ve sektör iş birliğinden geçiyor.

Seger'de Çeşitlilik, Eşitlik ve 
Kapsayıcılık Uygulamaları

eger olarak ÇEK ilke-
lerini, liyakat ve fırsat 
eşitliği temelinde yö-
netiyoruz. Başta,  Eşit-

lik, Çeşitlilik ve Kapsayıcılık , İnsan 
Hakları Politikası olmak üzere, tüm 
politikalarımız  adil, saygılı ve fırsat 
eşitliğine dayalı bir çalışma ortamı 
yaratmayı taahhüt eder. Birleşmiş 
Milletler Kadının Güçlenmesi Pren-
sipleri (WEPs) imzacısı olarak, WEPs 
ilkelerini tüm iş süreçlerimize enteg-
re etmeyi taahhüt ediyor ve bu doğ-
rultuda kararlılıkla çalışıyoruz.

Şirket, ÇEK anlayışını yalnızca bir 
uyum meselesi olarak değil, sürdü-
rülebilir başarının temel taşı olarak 
görmektedir. En net uygulamamız, 
işe alımdan terfiye kadar tüm süreç-
lerde yetkinlik odaklı olmamızdır. Bu 
sayede, 2023 Sürdürülebilirlik Rapo-
ru'muzda da belirttiğimiz gibi, kadın 
çalışan oranımızı yüzde 26’ya çı-
kardık. Yönetim Kurulundaki kadın 
oranımız ise yüzde 40. Ayrıca tüm bu 
tecrübelerimizi, sektörümüze ilham 
vermesi amacıyla hazırladığımız 
'Seger AŞ. Toplumsal Cinsiyet Eşit-
liği Örnek Uygulama Modeli' rapo-
ruyla tüm paydaşlarımıza açtık.

Kapsayıcı ve Adil İşveren Markası: 
Yetenekler İçin Bir Çekim Merkezi

Seger olarak, oluşturduğumuz kapsa-
yıcı ve adil işveren markası sayesin-
de, sektörde yetenekli profesyoneller 
için bir çekim merkezi haline geldik. 

S

Mine Tuna
Seger A.Ş. Genel Müdürü

Özellikle kadın adayların, eşitlik ve 
kapsayıcılık konusundaki somut 
çalışmalarımızı dikkate alarak iş 
başvurularında bizi tercih etmeleri, 
bu alanda doğru bir strateji izlediği-
mizin en anlamlı göstergesidir. Ça-
lışanlarımızın adil ve destekleyici 
bir ortamda çalıştıklarını bilmeleri, 
onların şirkete olan aidiyet duygu-
larını güçlendirirken, motivasyon ve 
performanslarını da olumlu yönde 
etkilemektedir.

Çalışan Katılımı ve Açık İletişim 
Kültürü: İyileşmenin ve Güvenin 
Anahtarı

Seger olarak, çalışanlarımızın se-
sini duyduğumuz ve fikirlerine de-
ğer verdiğimiz platformları hayata 
geçirdik. Seger İyileştirme Zamanı 
(SİZ) platformumuz aracılığıyla, ça-
lışanlarımızdan gelen önerileri doğ-
rudan süreçlerimize entegre ediyor 
ve bu katkıyı performans hedeflerine 
yansıtarak teşvik ediyoruz. Aynı şe-
kilde, etik hattımız çalışanlarımıza 
her türlü zorluğu güvenle iletebile-

cekleri güvenilir bir kanal sunuyor. 
Bu açık iletişim kültürü sayesinde, 
sadece süreç iyileştirme önerilerinde 
artış gözlemlemekle kalmadık, aynı 
zamanda çalışan memnuniyeti an-
ketlerimizde adalet ve güven odaklı 
sosyal skorlarımızda da belirgin bir 
yükseliş kaydettik.

Bilinçsiz Önyargıları Aşmak: 
Liderlik Eğitimi ve Somut Hedeflerle 
Kültürel Dönüşüm

ÇEK politikalarını şirket kültürü-
ne yerleştirirken karşılaştığımız en 
önemli zorluk, farkında olunmayan 
"bilinçsiz önyargılar"dı. Bu engeli aş-
mak için liderlik ekibinden başlayan 
zorunlu eğitimler uyguladık ve ÇEK 
hedeflerini somut performans kriter-
lerine dönüştürdük. Kadın istihdam 
oranı gibi ölçülebilir hedefler belirle-
yerek, soyut bir kavramı her çalışa-
nın iş süreçlerinin somut bir parçası 
haline getirdik. Bu yaklaşım, kültürel 
dönüşümü sağlamada ve sürdürüle-
bilir bir değişim yaratmada belirleyi-
ci oldu.l

Kalıcılık için üç anahtar 
var: Liderlerin samimiyetle 
sahiplenmesi, eğitimler, 
paylaşım toplantıları, ölçülebilir 
ve şeffaf hedefler konulması 
ve TAYSAD gibi platformlar 
aracılığıyla sektör içi iş birliği 
yaparak iyi uygulamaların 
yaygınlaştırılması. Bu, hepimizin 
ortak sorumluluğudur. 
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Tedarik Zincirinde Adil ve 
Kapsayıcı Bir Yaklaşım

amacıyla düzenli olarak sevkiyat 
ve kalite performans raporları 
hazırlıyoruz. Bu raporları yalnız-
ca iç değerlendirme için kullan-
makla kalmıyor, aynı zamanda 
tedarikçilerimizle paylaşarak 
geri bildirim veriyoruz. Böylece 
güçlü yönlerini korumalarına, 
iyileştirilmesi gereken alanlarda 
ise daha hızlı aksiyon almalarına 
yardımcı oluyoruz. Bu yaklaşım, 
tedarikçilerimizin güncel ve reka-
betçi kalmasını sağlarken, bizim 
de daha güvenilir bir tedarik zin-
ciri kurmamıza katkı sağlıyor.

Performans Raporlama ve Açık 
İletişim: İş ortaklarımızla yal-
nızca resmi süreçler üzerinden 
değil, güçlü ikili ilişkiler kurarak 
iletişimimizi sürdürüyoruz. Açık 
diyalog ve güvene dayalı iş birliği 
sayesinde, potansiyel sorunların 
önüne geçiyor, süreci kesintisiz 
sürdürüyoruz, ortak projeler daha 
sağlıklı ilerliyor. Bu insani yakla-
şım, ÇEK ilkelerinin günlük iş akı-
şımıza doğal bir şekilde entegre 
olmasına da olanak tanıyor.

Sonuç olarak, ÇEK yaklaşımımızı 
bir "slogan" olmaktan çıkarıp gün-
lük iş yapış şeklimizin ayrılmaz 
bir parçası haline getiriyoruz. Bu 
sayede, daha adil, rekabetçi ve 
sürdürülebilir bir tedarik zinciri 
yapısı oluşturuyoruz.l

Tedarik Zincirinde Çeşitlilik, 
Eşitlik ve Kapsayıcılık 
Yaklaşımımız

ammadde satın alma 
süreçlerinde Çeşit-
lilik, Eşitlik ve Kap-
sayıcılık (ÇEK) ilke-

lerini işimizin doğal bir parçası 
olarak görüyoruz. Tedarik zinci-
rinin yalnızca maliyet ve kalite 
parametrelerinden ibaret olma-
dığını, aynı zamanda etik değer-
ler ve kapsayıcı iş ilişkileriyle 
güçlendiğine inanıyoruz.

Bu inancı somut adımlara dönüş-
türüyoruz:

Şeffaf ve Adil Tedarikçi Seçimi: 
Satın alma süreçlerimizde şeffaf-
lık ve objektiflik önceliğimizdir. 
Yeni bir tedarikçi seçimi ya da 
mevcut bir ihtiyacın karşılan-
ması sürecinde mutlaka en az üç 
teklif alarak alternatifleri değer-
lendiriyoruz. Bu sayede hem re-
kabetçi fiyatlar elde ediyor hem 
de farklı firmaların zincirimize 
katılımı için eşit fırsat yaratıyo-
ruz. Değerlendirme süreçlerimiz 
yalnızca fiyat odaklı değil; kalite, 
termin uyumu, sürdürülebilirlik 
kriterleri ve geçmiş performans 
gibi ölçütleri de kapsıyor.

Tedarikçi Gelişimini Destekle-
yici İş Birliği: Tedarikçilerimi-
zin gelişimini ve iş birliğimizin 
sürdürülebilirliğini desteklemek 

Tedarikçi seçiminden 
performans 

değerlendirmesine kadar 
tüm süreçleri şeffaf 

kriterlerle yöneterek, her 
ölçekten firmanın adil bir 
şekilde yarışabildiği bir 

ekosistem inşa ediyoruz.

Lal Kavcar Şak
Terbay Makine A.Ş.
Satınalma Uzmanı

H

Sadece fiyat ve kaliteyi 
değil; etik değerleri, 
sürdürülebilirliği ve 
tedarikçi gelişimini 
de odağına alan iş 

birlikleriyle, güvene dayalı 
ve kapsayıcı bir tedarik 

zinciri yaratıyoruz.

Düzenli geri bildirim 
ve performans 

raporlamalarıyla iş 
ortaklarımızın sürekli 
gelişimini destekliyor, 

güçlü iletişimle sorunların 
önüne geçerek kesintisiz 

ve verimli bir iş akışı 
sağlıyoruz.
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Sanayide Bir Devrim: 
Kadın Eliyle Şekillenen Yeni Türkiye
TOBB'un "Sanayide Kadın Eli" projesi, 32 ilde 33 binden fazla kadını nitelikli istihdamla buluşturdu. Kütahya'da 
başlayan bu dönüşüm hikayesi, artık 50 il hedefiyle Türkiye sanayisinin çehresini değiştiriyor.

Bir Algıyı Yıkmak: "Sanayide Kadın 
Çalışamaz" Önyargısına Kolektif Yanıt

anayi artık sadece üreti-
min değil, toplumsal dönü-
şümün de merkezi haline 
geldi. TOBB'un 2021'de Kü-

tahya'da pilotunu başlattığı "Sanayide 
Kadın Eli" projesi, "Mesleğin cinsiyeti 
yoktur" anlayışıyla yola çıkarak, kadın-
ların sanayideki varlığını güçlendirmeyi 
hedefliyor. Proje, kadınları sadece ça-
lışan değil; aynı zamanda karar verici 
ve ilham kaynağı konumuna taşımayı 
amaçlıyor.

81 İlde Köprü Kurmak: Kamu, Özel 
Sektör ve STK'lar El Ele

Proje, Milli Eğitim Bakanlığı'ndan KOS-
GEB'e, valiliklerden üniversitelere ka-
dar geniş bir paydaş ağıyla yürütülüyor. 
TOBB ile İŞKUR arasında imzalanan pro-
tokol, 81 ilde kadın istihdamı ve eğitimi-
ni sistemli hale getirdi. Her ilde yapılan 
saha çalışmaları, meslek algısının dönü-
şümüne katkı sağlıyor.

TOBB Kadın Girişimciler Kurulu: 
Ekonomide Kadın İmzası

TOBB Kadın Girişimciler Kurulu, Nurten 
Öztürk başkanlığında kadın girişimcili-
ğini destekleyen politikalara yön veriyor. 
81 ilde kurulan il kadın girişimci kurul-
ları, seminerlerden koçluk sistemlerine 
kadar birçok araçla kadınların iş haya-
tındaki varlığını güçlendiriyor.

Sektörel İş Birlikleri: Otomotivden 
Tekstile Kadın İzleri

TAYSAD FEYÇ projesiyle otomotiv teda-
rik sanayisinde, ENOSAD iş birliğiyle de 
endüstriyel otomasyon alanında kadın 
istihdamı artırılıyor. Fuarlarda düzenle-

S

nen paneller ve saha etkinlikleri, kadın-
ların teknik alanlardaki başarı hikayele-
rini görünür kılıyor.

Makina Fuarlarında Kadınların 
Sesi:  TAYSAD’ın  koordinatörlüğünde 
otomotiv fuarlarında “Sanayide Kadın 
Eli” projesi kapsamında kadın mühen-
disler, teknisyenler ve girişimciler sahne 
aldı. Bu fuarlar, kadınların teknik bilgi ve 
liderlik becerilerini görünür kılan güçlü 
platformlara dönüştü.

ENOSAD & HANNOVER  ile Kapsayıcı 
Teknoloji Vizyonu: Endüstriyel Otomas-
yon Sanayicileri Derneği (ENOSAD) ve 
Hannower Fuarcılık ile yapılan iş birlik-
leri sayesinde, kadınların dijitalleşme ve 
otomasyon süreçlerinde aktif rol alması 
teşvik ediliyor. Makine fuarlarında Sa-
nayide Kadın Eli proje panelleri yapıla-
rak farkındalık sağlanıyor.Kadınların 
teknoloji odaklı alanlarda eğitim alması, 
sektörel etkinliklerde temsil edilmesi ve 
karar alma mekanizmalarına katılımı 
destekleniyor.

Tezmaksan Akademi: Teknik Eğitimle 
Güçlenen Kadınlar

Tezmaksan Akademi, kadınların sana-
yide yer alması için teknik beceri eğiti-
mi sunuyor. CNC torna, işleme merkezi 

ve teknik resim gibi alanlarda verilen 
derslerle kadınlar güçleniyor. Ayrıca sos-
yal sorumluluk projeleri kapsamında 
üniversite, meslek lisesi ve kadınlara 
yönelik eğitimler düzenleniyor. Yalçın 
Paslı'nın "Kadın Sanayici Olmaz mı?" 
kitabı, projenin temel fikrini oluşturmuş 
ve seminer serisiyle 81 ilde 250’den fazla 
etkinlik gerçekleştirilmiştir.

Eğitimden İstihdama: 6 Adımlı 
Dönüşüm Modeli

l	 Proje, her ilde 6 aşamalı bir modelle 
ilerliyor:

l	 İhtiyaç analizi ve proje çerçevesinin 
belirlenmesi

l	 Paydaşlarla iş planı hazırlanması

l	 Saha çalışmaları ve kadınlara ulaşım

l	 Teknik ve mesleki eğitimlerin tamam-
lanması

l	 İstihdam süreci ve işveren eşleştirme-
si

l	 Belgelendirme ve izleme-değerlendir-
me

Rakamlarla Başarı: 13 Yılın Rekoru

2024 yılında kadın istihdam oranı yüz-
de 38,3'e ulaşarak son 13 yılın en yüksek 
seviyesine ulaştı. Proje, Kütahya'dan baş-
layarak Kocaeli, İzmir, Diyarbakır, Gazi-
antep gibi 32 ile yayıldı. Yıl sonunda 50 il 
hedefine ulaşılması planlanıyor.

Sürdürülebilir Etki: Kadın Emeği 
Ekonomiye Değer Katıyor

Kadınların sanayiye katılımı, toplumsal 
eşitliğin yanı sıra ekonomik verimliliği 
de artırıyor. Araştırmalar, kadın istihda-
mının yüksek olduğu işletmelerde kârlı-
lık ve inovasyon kapasitesinin arttığını 
gösteriyor. Proje, turizm ve tarım sek-
törlerine de yayılarak büyümeye devam 
edecek.l

Yazının tamamına 
erişmek için yan 

taraftaki QR kodu 
tarayabilirsiniz.

Fatma Aydoğdu
Tezmaksan Şirketler Grubu YK Üyesi
TOBB Kadın Girişimciler Kurulu Başkan 
Yardımcısı ve Sanayide Kadın Eli Projesi 
Türkiye Lideri
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Üretimde Dönüşüm: Kadın İstihdamı ve 
Engelsiz Çalışma Alanlarıyla Fark Yaratıyoruz
Toyota Boshoku, sektördeki cinsiyet dengesizliğine ve engelli istihdamına yönelik iki stratejik projeyi hayata 
geçirdi. Üretim hattındaki kadın çalışan oranını iki yılda yüzde 7 artıran şirket, aynı zamanda 12 tekerlekli 
sandalyeli çalışanı ana üretim hattında istihdam ederek kapsayıcılıkta örnek bir model oluşturdu.

ÇEK Politikalarınızı Nasıl Hayata 
Geçiriyorsunuz? İşte Somut 
Örnekler

urumsal çeşitlilik, hak-
kaniyet ve kapsayıcılık 
(DE&I) ilkeleri doğrultu-
sunda iki öncelikli proje 

üzerinde çalışmalarımızı sürdür-
mekteyiz. Bunlardan ilki, üretim sa-
hasındaki kadın çalışan oranını ar-
tırmaya; diğeri ise engelli bireylerin 
— özellikle tekerlekli sandalye kul-
lanıcılarının — istihdamına yönelik 
özel çalışma istasyonları oluşturma-
ya yöneliktir.

Kadınların iş gücüne katılım oranı-
nın sektörümüzde orantısız şekilde 
düşük olması, konuyu kurumumuz 
açısından stratejik bir öncelik ha-
line getirmiştir. Bu doğrultuda, son 
iki yıldır üretim sahasına yönelik 

K

işe alımlarda yüzde 100 kadın istih-
damını hedeflemiş ve kadın çalışan 
oranımızı fabrika genelinde yüzde 7 
oranında artırmayı başarmış bulu-
nuyoruz.

Öte yandan, ortopedik açıdan deza-
vantajlı bireylerin üretim alanların-
da aktif olarak görev alabileceklerini 
göstermek amacıyla başlattığımız 
engelli istihdam projemiz, yalnızca 
erişilebilirlik boyutuyla değil; aynı 
zamanda sosyal sorumluluk pers-
pektifiyle de örnek teşkil etmektedir. 
Bu kapsamda, dezavantajlı bireyle-
rin çalışma hayatına sürdürülebilir 
şekilde entegrasyonunun mümkün 
olduğunu ortaya koymaya çalıştık. 
Proje süreciyle birlikte, hâlihazırda 
bizimle çalışan engelli ekip arkadaş-
larımıza ek olarak, 12 tekerlekli san-
dalyeli çalışanımız daha üretim ekip-
lerimize katıldı. Bu çalışanlarımız, 
güncel durumda vardiyalı düzende 
kendi hatlarında aktif olarak görev 

almaktadır. Bu süreçte tekerlekli 
sandalyeli çalışanlarımızı seçme-
mizdeki temel motivasyonumuz, “en 
ağır engelli grubu“ olarak nitelendi-
rebileceğimiz bu insanları dahil etme 
yönündeki güçlü irademiz oldu. Bir 
diğer boyut olarak da bu özel insan-
ları, endirekt diyebileceğimiz işlerde 

Hazal Dursun
Toyota Boshoku
İnsan Kaynakları Müdür Yardımcısı
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değil; onlara uygun olan ana üretim 
hattındaki katma değerli proseslerde 
değerlendirme yolunu izledik.

ÇEK, Stratejik Bir İşveren Markası 
Aracına Dönüştü

ÇEK politikalarını hayata geçirdi-
ğimiz andan itibaren, çalışanların 
şirket politikalarına yönelik memnu-
niyetlerinde belirgin bir artış yaşan-
mıştır. Bu da ÇEK’in yalnızca bir ilke 
değil, aynı zamanda işveren mar-
kası ve çalışan deneyimi açısından 
önemli bir stratejik araç olduğunu 
ortaya koymuştur. 

Kapsayıcılık, İç İletişimi ve 
İnovasyonu Beraberinde Getirdi

Kapsayıcı iş ortamımız, ekip içi etki-
leşimi pozitif yönde etkileyerek çalı-
şanların kendilerini daha rahat ifade 
etmesine olanak tanıdı. Bu durum, 
motivasyonu ve ekip ruhunu güç-
lendirirken, farklı bakış açılarının iş 
süreçlerine entegrasyonu sayesinde 
inovasyon süreçlerine de somut kat-
kılar sağladı.

Şeffaflık ve Açık İletişim, En Büyük 
Engelleri Aştırdı

Kapsayıcı bir iş ortamı, çalışanla-
rımızın psikolojik güvenliğini güç-
lendirerek ekip içi etkileşimi olumlu 
yönde etkilemiştir. Çalışanlarımız 
kendilerini daha rahat ifade ede-
bildikleri bu ortamda çalışmaktan 

memnuniyet duymakta ve farklı 
bakış açılarını daha kolay benimse-
yerek iş süreçlerine olumlu katkılar 
sağlamaktadır. Motivasyonun art-
ması ve ekip ruhunun güçlenmesi 
gözlemlediğimiz diğer kazanımlar 
arasındadır.

ÇEK Yaklaşımını Tedarik Zincirine 
Yaymak İçin Çalışıyoruz

Tedarik zincirimize de ÇEK yaklaşı-
mını entegre etmeye yönelik çalış-
malar yürütmekteyiz. Yıllık tedarikçi 
toplantılarımızda, bu alandaki uygu-
lamalarımızı paylaşarak tedarikçi-
lerimizi benzer aksiyonlar almaları 
konusunda teşvik ediyoruz. ÇEK ek-
seninde hayata geçirilen projelere 
sunum imkânı tanıyarak iyi uygula-
maların yaygınlaşmasını destekliyo-
ruz. Bu konudaki örnek projelerimizi 
çeşitli ödül süreçlerinde sergileyerek 
sektöre örnek olmaya çalışıyoruz.

ÇEK'i Kalıcı Kılmak İçin: Kültür ve 
İçselleştirme Şart

ÇEK politikalarının başarıya ulaşa-
bilmesi için kurum kültürünün bu il-
keleri içselleştirmesi gerekmektedir. 
Kurum kültürünce desteklenmeyen 
bir politikanın çalışanlarca benim-
senmesi güçtür. Bu nedenle, ÇEK an-
layışının sadece bir İK stratejisi değil, 
kurumun ortak değeri olarak kabul 
edilerek tüm süreçlerde görünür hale 
gelmesi kritik önemdedir.l

Kurum kültürünün doğal bir parçası haline gelen "açık fikirlilik" ve 
"farklılıklara saygı" değerlerimiz, ÇEK politikalarının benimsenmesini 
hızlandırdı.

Değerlerimizde köklü bir yere sahip olan 'açık fikirlilik' ve 
'farklılıklara saygı' ilkeleri, ÇEK politikalarımızın kurumumu-
za entegrasyon sürecini beklediğimizden de hızlı bir şekilde 
ilerletti. Bu olumlu hava içerisinde, uygulama aşamasında 
bazı çalışanlarımızda, 'farklı ihtiyaçlara sahip çalışanlarla iş 
birliği yaparken iş yükü dağılımı adil olacak mı?' sorusundan 
kaynaklanan haklı bir endişe oluştu.

Bu endişeyi görmezden gelmek yerine, onu bir iyileştirme 
fırsatı olarak gördük. Öncelikle süreçleri tam bir şeffaflıkla 
yönettik ve iletişim kanallarını her zaman açık tuttuk. Tüm 
çalışanlarımızın fikirlerini, önerilerini ve endişelerini duya-
bileceğimiz bir ortam sağladık. En kritik adımımız ise, 'insa-
nı prosese uydurmak' yerine, 'prosesi her insana uygun hale 
getirmek' oldu. Ergonomik ve erişilebilir çalışma istasyonları, 
kullanıcı dostu araçlar ve herkesin rahatlıkla uyum sağlaya-
bileceği standartlar geliştirerek, 'herkesin her yerde çalışa-
bildiği' bir altyapı kurduk. Bu sayede, endişeler yerini, ortak 
başarıya odaklanmış güçlü bir takım ruhuna bıraktı.

Toyota Boshoku'daki Engelsiz İşyeri 
videosuna ulaşmak için QR kodu 
tarayabilirsiniz.

ÇEK politikalarının uygulanmasıyla, 
çalışan memnuniyetinde belirgin bir 
artış gözlemlendi. Bu durum, ÇEK’in 
yalnızca bir ilke olmanın ötesinde, 
işveren markası ve çalışan deneyimi 
açısından stratejik bir araç olduğunu 
kanıtladı.
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TB SEWTECH Turkey
Kapsayıcılık Yolculuğu
Eşitlik Doktrini'nden WEPs imzacılığına, tekerlekli sandalye istihdamından 
ENRG gruplarına... TB Sewtech Turkey, çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık 
ilkelerini nasıl somut uygulamalara dönüştürdü? Tüm süreci ve 
kazanımlarını TAYSAD Dergi'ye anlattılar.

Kapsayıcılık, Taahhüt İster: 
TBSTR'den Somut Adımlar ve 
Ödüllü Projeler

Bizim için öncelik, ça-
lışanlarımızı cinsiyet, 
etnik köken veya en-
gellilik durumuna göre 

değil, ‘TBSTR çalışanı’ kimlikleriyle 
görmektir. Tüm uygulamalarımızı 
bu bakış açısıyla, herkesi kapsaya-
cak şekilde tasarlıyoruz. Bu anlayışı 
hayata geçirmek için bir dizi somut 
adım attık:

1. Eşitlik Doktrini: Bir Taahhütname

Kuruluşumuzdan beri benimsediği-
miz eşitlik prensibini, Eylül 2019'da 
somutlaştırarak tüm çalışanlarımız-
la birlikte ilan ettik. Şirket girişine 
yerleştirdiğimiz ‘Eşitlik Doktrini’ 
büstü, herkese açık bir taahhüttür. Bu 
doktrin, maaştan terfiye, eğitimden 
yan haklara kadar hiçbir ayrımcılık 
yapmayacağımızı beyan eder. Tüm 
çalışanlarımızın katıldığı bir törenle, 
şirket başkanımızın okuduğu mad-
delere hep birlikte söz verdik. Bu, yö-
netimin bir dayatması değil, kolektif 
bir andı.

2. ENRG: Çalışanın Sesini Duyuran 
Platform

Bazı çalışanların kendilerini izole 
hissedebileceğinin farkındayız. Gö-
rünmez duvarları yıkmak ve herke-
sin söz hakkına sahip olması için 
ENRG (Employee Network Resource 
Group) çalışma gruplarını kurduk. Bu 
gruplar, çalışanların fikir ve önerile-
rini doğrudan dile getirebildiği, ye-
nilikçi çözümler ürettiği ve çalışma 
koşullarını birlikte iyileştirdiği bir 
platform sunuyor.

B

3. Geleceğe Yatırım: Üniversite-
Sanayi İş Birliği

Düzce Üniversitesi ile “Eğitim İş Bir-
liği Protokolü” ve Düzce Teknopark 
ile imzaladığımız “Üniversite-Sanayi 
İş Birliği Protokolü” ile genç yetenek-
lerimizi destekliyor, gençlerin bilgi 
ve yeteneklerini geliştirip sektörde 
deneyim kazanmalarına olanak sağ-
lıyoruz. Ayrıca yöneticilerimiz üni-
versitenin teknik derslerine konuk 
eğitici olarak katılabilmekte ve bilgi 
birikimi ve tecrübeleriyle öğrencilere 
kariyerlerinde sağlam adımlar atma-
larına yardımcı olmaktadır. Bu bakış 
açımız şirket staratejisine dahil edil-
miştir.

4. Tekerlekli Sandalye İstihdamı

2023 yılında fabrikamızda başlattı-
ğımız Tekerlik Sandalye İstihdam 
Projesi ile tüm çalışanlarımızın kat-
kılarıyla fabrikamızdaki engelleri 
kaldırdık ve istihdam sağladık. Her 
yıl belirlediğimiz hedefler ve aksiyon 
planı doğrultusunda engelli çalışan-
larımız için fabrikanın her alanını 

TB SEWTECH TURKEY
EŞİTLİK DOKTRİNİ

TB Sewtech Turkey olarak ırk, din, 
mezhep, cinsiyet, milliyet, inanç, 

yaş, bedensel durum gibi sebeplerle; 
maaş, yan hak, performans 

değerlendirme, terfi, eğitim gibi 
uygulamalarda çalışanlarımıza eşit 
davranacağımızı ve hiçbir durumda 

ayrımcılık yapmayacağımızı taahhüt 
ederiz.

Çalışanlarımız
l	Şirket içinde tüm çalışanların eşit 

olduğunu bilirler.
l	Eşitlik konusundaki kanun 

ve kurallara uyarlar, gerekli 
hassasiyeti gösterirler.

l	Çalışmalarını cinsel kimlikleriyle 
değil çalışan kimlikleriyle 
gerçekleştirirler.

l	Cinsel tacizde bulunmazlar.
l	Şiddetin her türlüsünden 

kaçınırlar.
l	Kendi aile fertlerinden birine 

uygulanması halinde rahatsızlık 
duyacakları fiilleri kimseye karşı 
uygulamazlar.

l	Eşitliğe aykırı söylemlerden 
kaçınırlar.

l	Eşitliğe aykırı her durumu 
bildirirler.

l	Yöneticilerimiz, bu doktrinin 
uygulanması için fazladan çaba 
gösterirler.
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erişime uygun hale getirmek için ça-
lışamalar yürütmekteyiz.

5. WEPs İmzacısı Olma

TBSTR 2022 yılında Kadının Güç-
lendirilmesi Prensipleri (Women 
Empowerement Principles) imzacısı 
olarak toplumsal cinsiyet eşitliği yö-
nündeki çalışmalarını kurumsal bo-
yuttan global boyuta taşımıştır. 2025 
yılı içerisinde Kurumsal Proje olarak 
WEPs çalışmalarımızı sürdürmekte-
yiz.

6. TOBB “Sanayide Kadın Eli” 
Projesine Destek 

Düzce Ticaret ve Sanayi Odası, TOBB 
Düzce Kadın Girişimciler Kurulu ve 
TBSTR arasında Haziran 2022’de “Sa-
nayide Kadın Eli” projesi kapsamın-
da protokol imzalanmıştır. Bu proto-
kol ile şirketimiz toplumsal cinsiyet 
eşitliği konusunda Düzce’de liderlik 
etmeyi taahhüt etmiş, bu taahhü-
tün sonunda aldığımız aksiyonlarla 
ise Kasım 2022’de Türkiye Girişimci 
Kadın Gücü Yarışması’nda “Kadın 
İstihdamını En Çok Artıran Şirket” 
kategorisinde ödül almaya hak ka-
zanmıştır.

ÇEK politikalarının, yetenek 
kazanımı, çalışan bağlılığı ve 
yetenek gelişimi süreçlerine olan 
katkısı

1. Yetenek Kazanımı 

İnsan Kaynakları mülakatları sıra-
sında sadece çalışanların şirkete 
uygun olup olmadıklarını değil aynı 
zamanda şirkette mutlu olup olma-
yacaklarını da anlamaya çalışırız. 
Başvuru sayılarına göre değişmekle 
birlikte temel prensibimiz toplam ça-
lışan sayısının yüzde 50’sinin kadın, 
yüzde 50sinin erkek olması yönün-
dedir.

2. Çalışan Bağlılığı 

l Çalışan Memnuniyet Anketleri

ÇEK politikalarının etkisini çalışan 
memnuniyeti anketleri ile ölçümlen-
mekte, çalışanların geri bildirimleri-
ne göre aksiyonlar planlamakta ve 
bu planlar gerçekleştirilmektedir.

l Çalışan İlişkileri Toplantıları (ER 
Toplantıları)

Şirketimizde Çalışan İlişkiler Sistemi 

olup her hatta (hatlar 10 ila 35 kişi 
arasında değişebiliyor) bir Çalışan 
Temsilcisi bulunur. Çalışan temsilci-
leri kendi hatlarındaki çalışanlardan 
soru, öneri, talep ve şikayetleri top-
layıp üst yönetime iletirler. Çalışan 
İlişkileri Toplantıları İnsan Kaynak-
ları Çalışan Temsilcisi liderliğinde 
yöneticilerin ve İnsan Kaynakları 

Zorlukları, liderlik taahhüdüyle bir vizyona, eğitimle bir farkındalığa ve 
deneyimle de şirket DNA'mızın ayrılmaz bir parçasına dönüştürdük.

ekibinin katılımıyla gerçekleşir. Ça-
lışanların gizliliği sağlanır. Tüm bu 
uygulamalar tüm çalışanlar için ge-
çerlidir. Her bir TBSTR Çalışanı şir-
ketle ilgili danışmak istediği bir konu 
olduğunda İnsan Kaynakları Çalışan 
Temsilcisi ya da insan kaynakları yö-
netimine kolaylıkla ulaşabileceğini 
bilir ve çekinmeden ulaşır. 

l Serbest Atış Toplantıları

Her 2 ayda bir çalışanların arada her-
hangi bir yönetici ya da amir olma-
dan doğrudan başkan ile görüştüğü, 
merak ettikleri veya paylaşmak iste-
dikleri düşünceleri paylaştığı  serbest 
atış toplantıları düzenlenir.

l Focus Grup Görüşmeleri 

Çalışanların birebirde kendilerini 
daha rahat ifade etmeleri, doğrudan 
görüşlerini, fikirlerini, sorunlarını 
ya da paylaşmak istediklerini ifade 
edebilmesi adına haftada bir 5 kişilik 
gruplar halinde Focus Grup Görüş-
meleri gerçekleştirilir.l

Köklü bir kültürel dönüşüm, elbette ki birtakım doğal zorlukları berabe-
rinde getiriyor. En büyük sınavımız, alışılagelmiş dil kalıplarını, iletişim 
tarzlarını ve davranış normlarını, benimsediğimiz yeni değerlerle uyumlu 
hale getirmekti. Önyargılar ve farkındalık eksikliği, bu süreçte önümüze 
çıkan en görünmez engellerdi.

Ancak, Toyota Boshoku Global'in tüm dünyada benimsediği "açık iş yeri 
kültürü" vizyonu, bu zorlukların üstesinden gelmemizde en büyük pusu-
lamız oldu. Globalden bize ulaşan bu hedef, çeşitliliğin yarattığı sinerji-
nin inovasyonu ateşleyeceğine ve işimizi büyüteceğine olan sarsılmaz 
inancımızı perçinledi.

Kalıcılık için; sürekli ve samimi 
bir iletişim, şeffaf politikalarla 
desteklenmiş somut 
uygulamalar ve en önemlisi, bu 
değerleri içselleştirmiş liderler 
kritik öneme sahip. Dijital 
platformlarla desteklenen 
farkındalık programları ve 
her kademeden çalışanın 
katılabileceği kapsayıcı ekipler, 
bu kültürün sürdürülebilirliğini 
sağlayacaktır.
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VAROL KARSLIOĞLU

Kanada Otomotiv Sektöründe 
Çeşitlilik, Eşitlik ve Kapsayıcılık

AYSAD Dergisi’nin bu sayısının konusuna uygun 
olarak ben de Kanada’da ve özellikle otomotiv 
sektöründeki son durumu özetlemeye çalışaca-
ğım.

Kanada gibi, onyıllardır göçmen ülkesi olup dünyanın dört bir 
yanından, özellikle son on yılda, yıllık yaklaşık yarım milyon 
göçmen kabulunu hedefleyen bir ülke açısından (Ki bu plan 
başarısız oldu ve önceki Başkan Trudeau’nun kariyerini bitir-
di. Ama bu ayrı bir yazı konusu.) bu konu özellikle çok önemli. 

Kanada (Ontario da diyebilirsiniz) otomotiv sektörü, ülkenin 
imalat sanayisinin temel taşlarından biri olarak neredeyse 
yüzyıldır yenilik, ekonomik büyüme ve istihdamın itici gücü 
oldu. Ancak çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılık (ÇEK) konuların-
da sektör hâlâ önemli zorluklarla karşı karşıya. Son yıllarda 
özellikle kurumsal farkındalık ve politika geliştirme alanla-
rında bazı ilerlemeler kaydedilmiş olsa da, sektör hâlâ cinsi-
yet, ırk, etnik köken ve diğer kimlik boyutlarında temsiliyet ve 
eşit erişimi sınırlayan sistemik engellerle dolu.

Bugün Kanada’daki otomotiv iş gücü hâlâ ağırlıklı olarak 
erkeklerden oluşmakta ve özellikle liderlik ve teknik pozis-
yonlarda belirgin bir ırksal ve kültürel çeşitlilikten yoksun. 
Kadınlar, Yerli halklar ve ırkçılığa maruz kalan topluluklar 
mühendislik, tasarım ve üst düzey yönetim rollerinde ye-
terince temsil edilmemekte. Birçok şirket ÇEK girişimleri 
başlatmış olsa da, bu çabalar çoğunlukla yüzeysel kalmak-
ta—dönüşümden çok uyumluluğa odaklanmaktadır. İşe alım 
kanalları hâlâ geleneksel ağlar ve marjinal grupları dışlayan 
eğitim ve deneyim odaklı yaklaşım ta-
rafından şekillendirilmektedir. Ayrıca, 
üretim tesisleri ve kurumsal ofisler-
deki işyeri kültürleri değişime dirençli 
demek yanlış olmaz. Bu tür önyargılar 
ve sınırlı mentorluk fırsatları, çeşitli 
yeteneklerin kariyer gelişimini engel-
lemekte ve bu engellemenin boyutunu 
sayısal olarak ifade etmek dahi nere-
deyse olanaksız.

Sektör, tedarik zincirleri ve bayilik ağ-
larında da ÇEK’i entegre etmekte zor-
lanmakta; küçük işletmeler ve bölgesel 
operatörler genellikle kapsayıcı uygu-
lamaları önceliklendirmek için gerekli 
kaynaklara veya teşviklere sahip değil. 
Dil engelleri, kültürel yanlış anlamalar 
ve sermayeye sınırlı erişim, göçmen 
girişimcilerin ve azınlıkların sahip ol-
duğu tedarikçilerin dışlanmasını daha 
da derinleştirmekte. Bazı otomotiv fir-
maları çeşitlilik verilerini izlemeye ve 
yıllık raporlar yayınlamaya başlamış 

olsa da, veri şeffaflığı ve hesap verebilirlik sektörde tutarsız 
bir şekilde ilerlemekte.
İleriye dönük olarak, Kanada otomotiv sektörü ÇEK konusun-
da daha bütüncül ve sürdürülebilir bir yaklaşımı benimsemeli. 
İlk olarak, temsiliyet her seviyede ele alınmalı—çıraklıklardan 
ve giriş seviyesi pozisyonlardan yönetim kurullarına ve Ar-
Ge laboratuvarlarına kadar. Bu, otomotiv kariyerlerine kapsa-
yıcı geçiş yolları oluşturmak için eğitim kurumları, topluluk 
örgütleri ve devlet programlarıyla ortaklıklar gerektiriyor. 
Burslar, stajlar ve hedefli tanıtım çalışmaları, yetenek havu-
zunu çeşitlendirmeye ve sektöre kimin ait olduğu yönündeki 
kalıpyargıları sorgulamaya yardımcı olabilir.
İkinci olarak, şirketlerin kapsayıcı işyeri kültürlerine yatırım 
yapması, uzun vadede de olsa en büyük katkı ve dönüşümü 
sağlayabilir. Bu, yöneticilerin önyargıları tanıması ve azalt-
ması için eğitimler verilmesini, yeterince temsil edilmeyen 
çalışanlar için mentorluk ve destek programlarının oluşturul-
masını ve geri bildirim ile diyalog için güvenli alanların ya-
ratılmasını gerektirir. ÇEK yalnızca insan kaynakları depart-
manlarının sorumluluğunda olmamalı; iş stratejisine, ürün 
geliştirmeye ve müşteri etkileşimlerine entegre edilmeli.
Üçüncü olarak, tedarikçi çeşitliliği ve kapsayıcı satın alma 
uygulamaları standart hale gelmeli. Otomotiv firmaları, teklif 
verme süreçlerini sadeleştirerek, kapasite geliştirme kaynak-
ları sunarak ve kapsayıcı tedarik hedefleri belirleyerek azın-
lıkların sahip olduğu işletmeleri destekleyebilir. Bayilikler de 
çok dilli pazarlama, kültürel olarak duyarlı hizmet modelleri 

ve hizmet verdikleri toplulukları yansıtan 
çeşitli işe alım uygulamalarını benim-
seyerek fayda sağlayabilir.
Tabi, bunları yaparken hesap verebilir-
lik esastır. Sektör birlikleri, düzenleyici 
kurumlar ve savunuculuk grupları, öl-
çütler belirlemek, en iyi uygulamaları 
paylaşmak ve ilerlemeyi izlemek için 
iş birliği yapmalı. Raporlamada şeffaf-
lık ve sürekli gelişime bağlılık, güven 
inşa etmeye ve anlamlı değişimi teşvik 
etmeye yardımcı olacaktır.
Acı gerçeği ise en sona sakladım: Tüm 
dünyada ve özellikle periferik bir ülke 
olarak çok büyük ölçüde ABD’ne ba-
ğımlı olan Kanada otomotiv sanayi, 
Trump döneminde bir türlü souçlan-
mayan, belirsizliklerle dolu müzakere 
sürecinde iken, ve de gelecek yıl CUS-
MA (eski NAFTA) anlaşmasının göz-
den geçirileceği bir dönemde, ÇEK ko-
nusu maalesef düşük öncelikli olmaya 
devam edecek.l

T
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TAYSAD, IAA Mobility 2025 Fuarı’nda
Sektörle Buluştu
Otomotiv sanayisinin geleceğine yön veren önemli etkinliklerden biri olan 
IAA Mobility 2025, Almanya’nın Münih kentinde düzenlendi. Fuara otomobil 
üreticileri, teknoloji şirketleri ve sürdürülebilir ulaşımın öncüleri katıldı; 
sektördeki yenilikçi çözümler ve iş birlikleri profesyonellerle paylaşıldı.

AYSAD, fuarda hem üye-
lerini hem de sektör 
paydaşlarını bir araya 
getirdi. Standında ziya-

retçileri ağırlayan dernek, üye ve 
potansiyel firmaların stantlarını da 
ziyaret ederek verimli görüşmeler 
gerçekleştirdi. Bu sayede üyelerin 
uluslararası görünürlüğü artırıldı ve 
yeni iş birlikleri için zemin oluştu-
ruldu.

Fuara katılan TAYSAD Yönetim Ku-
rulu Başkanı Yakup Birinci, fuarın ilk 
gününde üye firmaların stantlarını 
ziyaret ederek firmalara başarılar 
diledi ve sektörün güncel durumuna 
ilişkin değerlendirmelerde bulundu. 
Birinci, ziyaretleri sırasında sektör-
deki son trendleri ve gelişmeleri de 
yerinde takip etme fırsatı buldu.

Organizasyon boyunca TAYSAD, Türk 
otomotiv tedarik sanayisinin küresel 
ölçekteki gücünü ve yetkinliğini ta-
nıtmanın yanı sıra, üyeler arasında 
iş birliği fırsatlarını desteklemeye 
devam etti. Fuardaki görüşmeler 

T
ve temaslar, sektörün uluslararası 
platformlarda daha güçlü bir şekilde 
temsil edilmesine katkı sağladı.

TAYSAD, otomotiv tedarik sanayi-
sinin gelişimine katkı sağlamak ve 
üyelerinin küresel pazarlardaki re-
kabet gücünü artırmak amacıyla ka-
tıldığı bu tür uluslararası etkinliklere 
önümüzdeki dönemde de aktif olarak 
devam etmeyi hedefliyor.l
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TAYSAD, Cumhurbaşkanlığı 
Yatırım Ofisi'ni Ziyaret Etti

AYSAD üst yönetimi, 
Cumhurbaşkanlığı 
Yatırım Ofisi'ni ziya-
ret etti. TAYSAD Baş-

kanı Yakup Birinci başkanlığın-
daki heyet, Ofis Başkanı A. Burak 
Dağlıoğlu ile önemli bir görüşme 
gerçekleştirdi.

Ziyarete TAYSAD Başkanı Yakup 
Birinci'nin yanı sıra YDK Üyesi 
Oğuzhan Kâzım Eryılmaz ve Ge-
nel Sekreter Sevgi Özçelik katıl-
dı. Görüşmede, otomotiv tedarik 
sanayinin yatırımlarını güçlen-
dirmeye, küresel rekabet edebi-
lirliğini artırmaya ve sektörü ge-
leceğe taşımaya yönelik iş birliği 
imkânları ele alındı.

TAYSAD'dan yapılan açıklama-
da, gerçekleştirilen istişarenin 
oldukça verimli geçtiği belirti-
lerek, sektörün geleceği için atı-
lacak adımlarda kurumlar arası 
diyaloğun önemi vurgulandı. Zi-
yaretin, Türkiye'nin ihracatında 
kritik bir rol oynayan otomotiv 
sektörüne yönelik yeni politika 
ve desteklerin şekillenmesine 
katkı sağlaması hedefleniyor.l

T

TAYSAD yönetimi, 
Cumhurbaşkanlığı Yatırım Ofisi 
Başkanı A. Burak Dağlıoğlu 
ile bir araya gelerek sektörün 
yatırım ortamı ve küresel 
rekabetçiliğini görüştü.

TAYSAD Başkanı Yakup Bİrinci 
ve  Türkiye Cumhuriyeti 
Cumhurbaşkanlığı Yatırım 
Ofisi Başkanı Burak Dağlıoğlu
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TAYSAD, Ticaret Bakanı Ömer Bolat ile 
İhracat ve Büyüme Vizyonunu Görüştü
Türkiye otomotiv tedarik sanayisinin çatı kuruluşu TAYSAD yönetimi, Ticaret Bakanı Prof. Dr. Ömer Bolat ve 
Bakan Yardımcısı Volkan Ağar'ı makamlarında ziyaret etti. Ziyarette, sektörün gelişim stratejileri ve ihracat 
hedefleri masaya yatırıldı.

AYSAD üst yönetimi, sektörün gündemi-
ni ve hedeflerini doğrudan paylaşmak 
üzere T.C. Ticaret Bakanlığı nezdinde 
önemli bir görüşme gerçekleştirdi.

TAYSAD Başkanı Yakup Birinci başkanlığındaki he-
yette, Başkan Yardımcısı Berke Ercan, Muhasip Üye 
Bülent Yazıcı ve Genel Sekreter Sevgi Özçelik yer 
aldı. Gerçekleştirilen görüşmede, otomotiv tedarik 
sanayisinin küresel rekabet gücünün artırılması, ih-
racatın çeşitlendirilmesi ve destek mekanizmalarına 
ilişkin görüş alışverişinde bulunuldu.

Türkiye ihracatının lokomotif sektörlerinden olan 
otomotiv tedarik sanayisinin sürdürülebilir büyüme-
si ve yeni pazarlara açılım stratejilerinin ele alındığı 
ziyaretin, karşılıklı iş birliği için olumlu bir zemin ha-
zırladığı belirtildi.

TAYSAD'dan yapılan açıklamada, "Bakanlık makam-
larıyla verimli ve yapıcı bir istişare gerçekleştirdik. 
Otomotiv tedarik sanayimizin ihracat hedefleri ve 
küresel tedarik zincirinde daha güçlü bir konuma 
gelmesi için atılacak adımları değerlendirdik" ifade-
lerine yer verildi.l

T
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TAYSAD Bursa Odak 
Üye Buluşması

TAYSAD, sektörün kalbi Bursa'da düzenlediği Bölge 
Odak Üye Buluşması'nda üyeleriyle bir araya geldi. 
Toplantıya, Valeo ev sahipliği yaptı.
Buluşma, sektör temsilcilerini ortak gündem maddeleri 
etrafında bir araya getirerek, iş birliklerini güçlendirmeyi 
ve yeni sinerjiler yaratmayı hedefledi. TAYSAD yetkilileri, 
"Birlikte düşünmenin ve hareket etmenin sektörümüzün 
gücünü artırdığına inanıyoruz" mesajını verdi. Valeo'nun 
ev sahipliğinde gerçekleşen buluşmaya katılan tüm üye-
lere teşekkür eden TAYSAD, Bursa'daki bu buluşmaların 
düzenli olarak devam edeceğini duyurdu.l

85EYLÜL-EKİM 2025 • SAYI: 146



TAYSAD, Eskişehir'de Üyeleriyle Buluştu: 
Mobilite ve Yatırım Fırsatları Değerlendirildi
TAYSAD, Anadolu'nun inovasyon merkezlerinden 
Eskişehir'de üye buluşması düzenledi. ARIKAN 
Automotive'nin ev sahipliğinde gerçekleşen 
toplantıya sektörün önde gelen isimleri katıldı. 
TAYSAD Mobilite Teknoloji Fonu'na ilişkin güncel 
bilgiler katılımcılarla paylaşıldı. Urzat Holding'in 
Eskişehir'deki yatırımlarının da ele alındığı 
buluşmada, şehrin dinamik iş ortamının sektör 
için sunduğu fırsatlar değerlendirildi.
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ABB, Çin’deki Robotik Liderliğini Yeni Nesil 
Üç Robot Serisiyle Güçlendiriyor
ABB, Çin'deki 30 yıllık robotik liderliğine dayanarak, ileri üretim alanındaki sürekli büyümeyi desteklemek 
amacıyla üç yeni robot serisiyle ürün portföyünü genişletiyor.

BB Robotics’in Şang-
hay’daki ileri teknoloji 
Mega Fabrikasında üre-
tilen bu yeni robot seri-

leri, elektronik, tüketici ürünleri ve 
genel endüstri gibi yüksek büyüme 
gösteren sektörlerdeki otomasyon 

ihtiyaçlarını karşılıyor. Bu robotlar; 
temel malzeme taşıma işlemlerin-
den, dozajlama ve parlatma gibi ileri 
düzey uygulamalara kadar geniş bir 
kullanım yelpazesine sahip. Tüm ro-
botlar, yapay zekâ, sensör, bulut ve 
uç bilgi işlem sistemlerinin tam en-

A

tegrasyonunu mümkün kılan Omni-
Core™ kontrol platformuyla çalışıyor. 
Bu stratejik genişleme, 2021–2024 
arasında yüzde 24 yıllık bileşik büyü-
me oranı gösteren Çin orta segment 
robotik pazarında, 2028’e kadar her 
yıl yüzde 8 büyüme beklentisiyle ör-
tüşüyor.

ABB Robotik ve İmalat Otomasyon İş 
Alanı Başkanı Sami Atiya: “Çin, ABB 
Robotics için dünyanın en büyük ro-
botik pazarı konumunda. Elektronik 
gibi sektörlerde ve küçük-orta ölçekli 
işletmelerden gelen büyüme, erişi-
lebilir ve kullanıcı dostu çözümlere 
olan talebi artırıyor. Biz de bu talebe 
karşılık veriyoruz. Yeni robot seri-
lerimizle, pazardaki en kapsamlı ve 
entegre teklifimizi daha da genişle-
tirken, orta segmentteki değer teklif-
lerimizle yeni endüstrilere ve müşte-
rilere otomasyon fırsatı sunuyoruz.” 
dedi.l

ABB, yedi kıtada 
faaliyet gösteren 
beş markasıyla 67 
gemiden oluşan 

küresel bir filoya sahip Royal 
Caribbean Group ile 15 yıllık bir 
servis sözleşmesi imzalayarak 
şirketin gemi performansı 
hedeflerini desteklemek üzere 
uzun süredir devam eden 
ortaklığını daha da derinleştirdi. 
Mevcut 33 gemiyi kapsayan 
kapsamlı sözleşme, tahrik 
operasyonlarını desteklemek ve 

optimize etmek, gemi güvenliğini 
artırmak, filo kullanılabilirliğini en 
üst düzeye çıkarmak ve planlanan 
Azipod® tahrik servisi için hızlı geri 
dönüş süreleri sağlamak amacıyla 
önleyici bakım ve dijital çözümler 
içeriyor.

Azipod® tahrik sistemi, performans, 
verimlilik, sürdürülebilirlik ve 
güvenilirlik açısından benzersiz 
kazanımlar sağlayarak deniz 
taşımacılığında devrim yarattı. 
Şanzımansız, yönlendirilebilir 

Denizlerde Yeni Bir Dönem: ABB ve Royal 
Caribbean’dan  15 Yıllık Güç Birliği

tahrik sistemi, elektrikli tahrik 
motorunun gemi gövdesinin 
dışındaki bir bölmede yer alması 
sayesinde 360 derece dönerek 
geminin manevra kabiliyetini 
ve verimliliğini artırırken, 
geleneksel şaft hattı sistemlerine 
kıyasla yakıt tüketimini yüzde 
20'ye kadar azaltıyor.l

A
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ürkiye sanayisinin en 
büyük ihtiyaçlarından 
biri olan nitelikli iş gücü 
için uzun yıllardır eği-

tim yatırımları yapan Norm Holding, 
yaklaşık 20 yıldır sürdürdüğü bu 
misyonu genişleterek devam ettiri-
yor. Bu alandaki öncü yatırımlarıyla 
dikkat çeken Norm Holding, İzmir 
ve Salihli’deki Norm Mesleki Eğitim 
Birimleri ile bugüne kadar yüzlerce 
gence kapılarını açtı. 

İzmir’de 2007, Salihli’de 2015 yılın-
da faaliyete başlayan Norm Mesleki 
Eğitim Birimleri’nden bugüne kadar 
259 öğrenci mezun olurken, bu genç-
lerden 125’i Norm Holding bünyesin-
de kariyerine devam ediyor. 

Sınıflarda yüzde 100 doluluk oranıyla 
verilen eğitimlerde gençler, alanında 
uzman eğitmenler ve sektör profes-
yonellerinden uygulamalı deneyim 
kazanıyor.

Norm Holding Onursal Başkanı 
Nedim Uysal, açılışla ilgili yaptığı 

değerlendirmede şunları söyledi: 
“Norm Holding olarak yaklaşık 20 
yıldır mesleki eğitime yatırım yap-
mayı önceliyoruz. İzmir ve Salihli’de 
kurduğumuz Norm Mesleki Eğitim 
Birimleri ile gençlerimizi yalnızca 
ara eleman olarak değil, geleceğin 
mühendisleri olarak da yetiştiriyo-
ruz. Bu yıl mezun olan 5 öğrencimi-
zin üniversiteyi kazanması bizleri 
ayrıca gururlandırdı. Bu sayede hem 
sanayimizin nitelikli iş gücü ihtiya-
cına çözüm sunuyor hem de gençle-
rimizin güçlü bir kariyer yolculuğuna 
adım atmasını sağlıyoruz. Mesleki 
eğitimdeki bu yaklaşımımız, sadece 
şirketimize değil, bölgesel kalkınma-
ya ve Türkiye’nin sanayi gücüne de 
katkı sunuyor.

T
“Ben yaptıysam siz de 
yapabilirsiniz”

Törende söz alan ve bu yıl Marmara 
Üniversitesi Metalurji ve Malzeme 
Mühendisliği bölümünü kazanan 
Norm Mesleki Eğitim Birimi mezunu 
öğrenci, Norm’da aldığı eğitimin hem 
mesleki hem de kişisel gelişimine 
büyük katkı sağladığını vurguladı. 
Arkadaşlarına çalışmanın, azmin 
ve hayallerin önemini hatırlatarak 
ilham verdi. Konuşmasında ayrıca 
Nedim Uysal’a, öğretmenlerine ve 
yöneticilerine teşekkür etti.

Norm Holding’in stratejisi, yalnızca 
kendi bünyesine iş gücü kazandır-
makla sınırlı kalmıyor. Mezunların 
önemli bir kısmı KOBİ’ler ve bölge-
deki sanayi kurumlarında istihdam 
edilerek sürdürülebilir büyüme ve 
kalkınmaya katkı sağlıyor. Böylece 
hem sektördeki nitelikli iş gücü açı-
ğına çözüm getiriliyor hem de yerel 
ekonomiye destek olunuyor.”l

Norm Holding, İzmir ve Salihli’de Mesleki Eğitim 
Birimlerinin Açılışını Gerçekleştirdi
Türkiye’nin sanayi altyapısına nitelikli iş gücü kazandırmak için 18 yıldır kesintisiz katkı sağlayan Norm Holding, 
gençleri iş dünyasına hazırlayan mesleki eğitim yatırımlarına hız kesmeden devam ediyor. 

16 Eylül Salı günü İzmir’de, 17 
Eylül Çarşamba günü ise Salihli’de 
Mesleki Eğitim Birimlerinin açılışını 
gerçekleştirdi. Bu yıl 29 öğrenci eğitime 
başlayacak; toplamda ise 172 öğrenci 
öğrenim hayatını sürdürecek.
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