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Ö N S Ö Z

Global Compact Türkiye Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Çalışma Grubu, UN Global Compact’in 
On İlke’si, Sürdürülebilir Kalkınma Amaçları ve İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi’ni 
temel alarak operasyonlarında ve değer zincirlerinde çeşitlilik ve kapsayıcılığı tüm kim-
likler ve gruplar için tesis eden bir iş dünyası için dönüşüme öncülük eder.

Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Çalışma Grubu, UN Global Compact’in Türkiye’deki im-
zacılarının “Çeşitlilik ve Kapsayıcılık” konularında operasyonlarında ve etki alanların-
da (değer zincirlerinde) olumlu adımlar atmalarını sağlayacak politika, uygulama ve 
öğrenme platformlarını sunar ve bu konuda kamu- sivil toplum- özel sektör işbirliğiyle 
kamuoyunda farkındalık yaratarak iş dünyasına tam ve başarılı biçimde entegre edil-
mesi için çalışır. Kaynaklarını ve iş dünyasının ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak 
Çalışma Grubu 2019- 2022 dönemi çalışmalarında öncelikli faaliyet alanlarını “İş Dün-
yasında LGBTI+ Bireylerin İnsan Haklarının Tesisi, Engelli Bireylerin İş Hayatına Dahil 
Edilmesi, Mültecilerin Güvenceli İstihdamı ve Sosyal İçerme” olarak belirlemiş ve her 
bir alanda faaliyetleri yürütmek üzere birer Alt Çalışma Grubu kurmuştur. İlgili alt çalış-
ma grupları yaptıkları toplantılarda bu konularda iş dünyasına yön gösterecek, referans 
olacak bir rehber ihtiyacını tespit ederek İş Dünyası Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Rehberi’ni 
hazırlamaya karar vermiştir.

Çeşitlilik ve kapsayıcılık, toplumsal cinsiyet, cinsel yönelim, etnik kimlik, yaş, dini ve si-
yasi görüş, engellilik vb. fark gözetmeksizin tüm birey ve toplulukların süreç ve sistem-
lere dahil edilmesini gerektirir. Bu rehber herhangi bir nedenle ayrımcılığa maruz kalan 
tüm grupları “dışarıda bırakılan” olarak tanımlamakta ve iş yerlerinde tüm bireylere 
yönelik insan onuruna yakışır iş ve çalışma ortamlarının tesisi için yön göstermekte-
dir. Bunun yanı sıra, her bir başlıkta Çalışma Grubu’nun öncelikli çalışma alanına giren 
birey ve gruplara özel (LGBTİ+, engelliler ve mülteciler) örnek uygulamalar ve öneriler 
sunulmaktadır. Rehberin sonunda ise yine aynı gruplara yönelik WEPs Toplumsal Cinsi-
yet Eşitliği Uçurumu Analizi Aracı’ndan ilham alarak oluşturulan şirketlerin kendilerini 
değerlendirebilecekleri kontrol listeleri sunulmaktadır. Şirketlerin ihtiyaç duydukça bu 
kontrol listelerine başvurmaları ve ilerleme alanlarını tespit etmeleri önerilmektedir.

İş Dünyası Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Rehberi, Global Compact Türkiye Çeşitlilik ve Kap-
sayıcılık Çalışma Grubu üyeleri Aysun Sayın, Emrah Özbay tarafından kaleme alınmış; 
Ebru Şenel Erim, Özlem Mutlu, Ayşegül Yalçın Eriş, Hasan Kaya, Seza Eraydın ve Yalın 
Demirkaya tarafından katkı sunulmuş, bahsi geçen Alt Çalışma Gruplarının desteği ile 
Global Compact Türkiye sekretaryası tarafından yayıma hazırlanmıştır.
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U N  G L O B A L  C O M P A C T  V E  G L O B A L 

C O M P A C T  T Ü R K I Y E  H A K K I N D A

2000 yılında kurulan UN Global Compact, 10.000’den fazla şirket ve 3.000’in üzerinde 
şirket dışı üyesi ile dünyanın en büyük kurumsal sürdürülebilirlik platformudur.

UN Global Compact’e imza atan kurumlar, operasyonlarını insan hakları, çalışma stan-
dartları, çevre ve yolsuzlukla mücadele alanlarındaki uluslararası kabul görmüş On İl-
ke‘ye uyumlu hale getireceklerini ve bu alandaki çalışmalarını şeffaf bir şekilde her 
sene raporlayacaklarını taahhüt eder.

UN Global Compact, sürdürülebilirlik alanında çaba sarf eden tüm paydaşları bir araya 
getirerek yerel ve küresel ölçekte iyi uygulamaların paylaşıldığı bir işbirliği platformu 
sunar. Gerçekleştirdiği etkinlikler, sunduğu kaynak ve araçlarla üyelerinin sürdürülebil-
irlik alanında gelişimini destekler ve sürdürülebilirlik gündemini şekillendirir. 

UN Global Compact dünya genelinde 68 Yerel Ağından biri olan Global Compact Tür-
kiye, sürdürülebilir kalkınma için sorumluluk alan şirketlerin yanı sıra aralarında sivil 
toplum kuruluşları, üniversiteler ve belediyelerin de yer aldığı çok paydaşlı üye yapısı 
ile Türkiye’nin sürdürülebilir kalkınması için bir gelişim, paylaşım ve işbirliği platformu 
sunar. Global Compact Türkiye gerçekleştirdiği etkinlikler, sunduğu kaynak ve araçlar-
la üyelerinin sürdürülebilirlik alanında gelişimini desteklerken; hem yerelde hem de 
küresel ölçekte iyi uygulamaların paylaşılması ve işbirliklerinin kurulması için bir bu-
luşma noktası işlevi görür. 

2002 yılından bu yana Türkiye’de kurumsal sürdürülebilirlik gündemini belirlemede 
öncü rol oynayan Global Compact Türkiye, 2013 yılında TÜSİAD ve TİSK ortaklığında 
bir platform olarak kurulmuştur. 
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M E S A J L A R

Sürdürülebilir kalkınmayı sağlamanın en önemli sorumlu-

luğumuz olduğunu ve bu sorumlulukta önemli bir rol üs-

tlendiğimizi biliyorum. Bizler iş dünyasının temsilcileri/

liderleri olarak sahip olduğumuz gücü ve yetkiyi insanlığın 

refahı, ekosistemimizin devamlılığı ve sürdürülebilir kalkın-

ma amaçlarının tanımladığı hedefleri hayata geçirmek için 

kullanmak zorundayız. 

Sürdürülebilir bir gelecek yaratmak için kamu kurumları, 

sivil toplum kuruluşları, özel sektör ve vatandaşların birlikte 

çalışmalarına olanak sağlayan On İlke’nin ve Sürdürülebilir 

Kalkınma Amaçlarının hayata geçirilmesinin gerekliliğini bili-

yoruz.  Bu ilke ve amaçlar bizlere kapsayıcı ve herkes için adil 

bir ekonomik büyüme, herkes için daha fazla fırsat yaratma 

ve sonuçlarda eşitliği tesis etme, herkesin temel insan hak-

ları başta olmak üzere refah içinde yaşamını idame ettire-

bilecek kaynaklara erişimini sağlama konularında rehberlik 

ediyor.

2019 yılında UN Global Compact Türkiye Yönetim Kurulu 

kararı ile mevcut çalışma gruplarına ek olarak “Çeşitlilik ve 

Kapsayıcılık” çalışma grubunu kurduk. Bu çalışma grubu üye 

kurumlarımızın katılım ve temsilleri ile 2020 yılında odakla-

nacağı konuları tanımladı. Elbette üzerine çalışmak, politi-

ka ve uygulama geliştirmek gereken daha çok konumuz var, 

ancak etkili ve etkin olabilmek adına çalışma grubu üyeler-

imiz odaklanabilecekleri, fayda ve iyi uygulama üreteceği 

öncelikli alanları tanımladı. Bu alanlar; LGBTİ+ bireylerin 

çalışma yaşamına katılımı ve çalışma yaşamında eşit mua-

mele görmesi; engelli bireylerin çalışma yaşamına katılımı, 

katılımlarının önündeki engellerin kaldırılması ve çalışma or-

tamlarının engelli bireyleri gözeterek yeniden tasarlanması; 

mülteci bireylerin çalışma yaşamında insan onuruna uygun 

iş, ücret ve muamele görme hakkı olarak belirlendi ve her 

bir alanda çalışmalara öncülük edecek alt çalışma grupları 

oluşturuldu.

Alt çalışma gruplarının gerçekleştirdiği toplantılar ve atöly-

eler sonucunda iş dünyasına rehberlik edecek bir uygulama 

dokümanına ihtiyaç olduğu belirlendi ve alt çalışma gru-

plarımız bu yayını hazırladı.  Bu yayında emeği geçen tüm 

çalışma grubu üyelerimize ve alt çalışma grubu liderlerim-

ize çok teşekkür ediyorum. Entelektüel bir birikimin uygu-

lama adımlarına dönüştüğü bu rehber ile karar vericiler ve 

uygulayıcılar, kapsayıcılığı tesis edebilmek adına önemli bir 

dokümana ulaşmış oldular. Kimseyi geride bırakmadan, sosy-

al ve çevresel sürdürülebilirliği tesis eden bir kalkınma mod-

elini birlikte inşa edeceğimize olan inancımla…

DEMET İKİLER

Global Compact Türkiye Yönetim Kurulu 

Üyesi, Başkan Yardımcısı

Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Çalışma Grubu 

Eşbaşkanı
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M E S A J L A R

Covid-19 pandemisi nedeniyle şirketler, bugüne kadar karşı 

karşıya olmadığı kadar büyük bir baskı altında kaldı. Korona-

virüs hemen hemen her işi kesintiye uğratarak birçok şirketi 

önceliklerini ve yatırımlarını değiştirmeye zorladı. İlk etapta 

çalışanlarının fiziksel ve zihinsel sağlığına odaklanan, yeni 

çalışma yöntemleri geliştiren şirketlerin şimdi önünde çok 

daha ciddi bir tercih var: Kapsayıcılık ve çeşitliliği bir stratejik 

öncelik olarak görmeye devam edip etmemek… 

Son yıllarda üzerinde birleşilen ortak kanı, işyerinde çeşitlilik 

ve kapsayıcılık sağlamanın sadece bir insan kaynakları pro-

gramı olarak görülmeyip, yukarıdan aşağıya bir iş stratejisi 

olarak değerlendirilmesi oldu. Yüksek performanslı şirketler, 

çalışanlarının gelişmesine yardımcı olan ortamlar inşa etmek 

için bu iki kavramı temel bir iş uygulaması olarak kabul etti. 

Şu tartışmasız bir gerçek ki, organizasyondaki her birey, 

masaya farklı bakış açıları, iş ve yaşam deneyimleri ile dini 

ve kültürel farklılıklar getirir. Çeşitliliğin gücü ancak bu 

farklılıkları tanıdığımızda ve geçmişleri ne olursa olsun her 

bir bireye saygı duymayı ve değer vermeyi öğrendiğimizde 

açığa çıkar ve faydalarından yararlanılabilir.

Bununla birlikte dahil etme süreci, insanlara, o kuruluşun 

başarısı için gerekli olduğunu hissettirir. İnsanlar kendiler-

ini değerli ve o kuruluşun bir parçası olarak hissettiklerinde, 

tam kapasite ile çalıştıklarına hepimiz şahit olmuşuzdur. 

Bu kültür değişimi, motivasyon ve moralin yükseldiği daha 

yüksek performanslı organizasyonların ortaya çıkmasına 

neden olur. Bugüne kadarki deneyimler çeşitlilik ve katılım-

cılığı kucaklayan, yani yaş, cinsiyet, etnik köken, din, engel-

lilik, cinsel yönelim, eğitim ve ulusal köken açısından insan-

ları farklı kılan şeylere saygı duyarak ve takdir ederek onları 

güçlendiren şirketlerin, rakiplerine göre yüzde 35 oranında 

daha iyi performans gösterdiklerine işaret ediyor. Aynı za-

manda daha çeşitli ve kapsayıcı bir işgücü itibarı, yenilikçiliği 

ve çalışan motivasyonunu da artırıyor. 

Diğer yandan, şirketlerin son dönemde hayatımıza giren yeni 

çalışma yöntemlerine uyum sağlamak için en acil temel ihti-

yaçlarına odaklanmaları nedeniyle, çeşitlilik ve kapsayıcılığa 

yönelik uygulamalarını göz ardı edeceklerine ilişkin güçlü 

endişeler söz konusu. 

Böyle bir tercihin, önümüzdeki dönemde büyüme ve ye-

nilenme için daha fazla yenilikçilik ve dayanıklılığa ihti-

yaç duyacak şirketler için büyük bir handikap yaratacağını 

söyleyebiliriz. Bugün karşı karşıya kaldığımız krizler sona er-

diğinde eski iş performansını yakalamak ve sağlıklı bir organ-

izasyon yapısı için yine “Çeşitlilik ve Kapsayıcılık” başarının 

iki temel anahtarı olacak.

MUSTAFA SEÇKİN 

Global Compact Türkiye Yönetim Kurulu 

Üyesi

Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Çalışma Grubu 

Başkanı 
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I L O  International Labor Organiza-
tion(Uluslararası Çalışma Örgütü)

S K A  Sürdürülebilir Kalkınma Amaçları

S T K  Sivil Toplum Kuruluşu U N  ( B M )  United Nations (Birleşmiş Milletler)

U N H C R ( B M M Y K )  The UN  
Refugee Agency (Birleşmiş Milletler 
Mülteci Örgütü)

W H O  World Health Organization  
(Dünya Sağlık Örgütü)

C İ N S E L  K İ M L İ K  Kişilerin kendilerini 
ait hissettikleri ve özdeşim kurdukları cin-
siyetlerini ifade eden bir tanımdır. Cinsiyet 
kimliği dışarıdan gözlenerek, fiziksel ya 
da fizyolojik özellikler üzerinden birtakım 
varsayımlar ya da atamalar üzerinden an-
laşılamaz. Cinsel kimliğin belirlenmesinde 
kişinin kendi beyanı baz alınmalıdır. 

C İ N S E L  Y Ö N E L İ M  Belli cinsiyet ya da 
cinsiyetlerdeki kişiye ya da kişilere karşı süre-
gelen duygusal, romantik ve/veya cinsel çekimi 
ifade eder. Kişinin cinsel yönelimi beyanı kendi 
tercihi olmalıdır. Bir kişinin kadınsa erkeklere, 
erkekse kadınlara karşı süregelen duygusal, 
romantik ve/veya cinsel çekimini ifade eden 
heteroseksüellik ile LGBTİ+ kısaltmasındaki 
lezbiyen, gey, biseksüel kimlikleri ve + şemsiye 
teriminin içerisinde yer alan kimliklerin bir kısmı 
cinsel yönelimler arasındadır.

E N G E L L İ 1  Diğer bireylerle eşit koşullar 
altında topluma tam ve etkin bir şekilde 
katılımlarının önünde engel teşkil eden uzun 
süreli fiziksel, zihinsel, düşünsel ya da algısal 
bozukluğu bulunan kişileri içermektedir.

E N G E L L İ L İ Ğ E  D A Y A L I  
A Y R I M C I L I K siyasi, ekonomik, sosyal, 
kültürel, medeni veya başka herhangi bir alanda 
insan hak ve temel özgürlüklerinin tam ve diğerl-
eri ile eşit koşullar altında kullanılması veya bun-
lardan yararlanılması önünde engelliliğe dayalı 
olarak gerçekleştirilen her türlü ayrım, dışlama 
veya kısıtlamayı kapsamaktadır. Engelliliğe dayalı 
ayrımcılık makul düzenlemelerin gerçekleştiril-
memesi dahil her türlü ayrımcılığı kapsar.

E V R E N S E L  T A S A R I M  ürünlerin, 
çevrenin, programların ve hizmetlerin özel 
bir ek tasarıma veya düzenlemeye gerek 
duyulmaksızın, mümkün olduğunca herkes 
tarafından kullanılabilecek şekilde tasarlan-
masıdır. “Evrensel tasarım” gerek duyulduğu 
takdirde bazı engelli grupları için ihtiyaç 
duyulan yardımcı cihazların tasarımı zorun-
luluğunu da kapsar.

L G B T İ + Lezbiyen, Gey, Biseksüel, Trans ve 
İnterseks kimliklerinin baş harflerinden oluşan 
kısaltmadır. Lezbiyen, Gey ve Biseksüel, cinsel 
yönelim; Trans, cinsiyet kimliği; İnterseks ise 
cinsiyet özellikleri/karakteristiğidir. + işareti 
cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği çeşitliliğinin bu 
kısaltmada yer alan kimliklerden çok daha fazla 
olduğuna işaret etmektedir. Bu farklı yönelim ve 
kimlikleri kapsamak amacıyla bu kısaltmaya + 
işareti konmaktadır. 

M A K U L  D Ü Z E N L E M E  Engellilerin 
insan haklarını ve temel özgürlüklerini tam 
ve diğer bireylerle eşit şekilde kullanmasını 
veya bunlardan yararlanmasını sağlamak 
üzere belirli bir durumda ihtiyaç duyulan, 
ölçüsüz veya aşırı bir yük getirmeyen, gerekli 
ve uygun değişiklik ve düzenlemeleri ifade 
eder.

T R A N S  Cinsiyeti ve/veya cinsiyet kimliği, 
doğumda atanan ve varsayılan cinsiyetle uyumlu 
olmayan kişilerin tümünü ifade eder. Şemsiye bir 
terim olarak da kullanılır.

K I S A L T M A L A R  V E  T A N I M L A R

1  UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities (CRPD) https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-
with-disabilities.html 
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2030 yılında daha yaşanılası bir dünya için eşitsizlikleri 
azaltmak ve kimsenin geride kalmamasını sağlamak Sür-
dürülebilir Kalkınma Amaçlarının bir tanesidir. COVID-19 
salgını ve dünyanın sahne olduğu diğer krizler mevcut 
eşitsizlikleri derinleştirerek en yoksul ve en savunmasız 
toplulukları derinden etkilerken aynı zamanda, sosyal, po-
litik ve ekonomik eşitsizlikler salgının etkilerini artırmıştır. 
Bu anlamda salgın, son yıllarda eşitsizliklerin azaltılması 
konusunda kaydedilen sınırlı ilerlemeyi de riske atmıştır.

Dünya genelinde insan hakları alanında kaydedilen ilerle-
meye rağmen kadınlar, göçmenler, yaşlılar, LGBTİ+ bireyler 
ve engelliler işgücü piyasasında ve genel olarak toplumda 
hala sınırlama ve dışlanmayla karşı karşıya kalmaktalar. 
Dünyanın genelinde artan yabancı düşmanlığı ve ötekileş-
tirme; toplumsal ve ekonomik alanda farklı kimliklerden 
gelen birey ve grupların daha da dışarıda bırakılmasına 
sebep olurken, ekonomik ve sosyal açıdan büyük bir teh-
dit oluşturmaktadır. Belirli gruplar için ayrımcılık veya eri-
şilebilirlik problemleri önemli işgücü piyasası sorunlarına 
neden olmakta ve sosyal uyum için bir tehdit oluşturmak-
tadır. Ayrımcılık veya dahil edilmeme nedeniyle toplumun 
çok çeşitli yeteneklerinden yeterince faydalanılmaması 
büyük bir toplumsal ve ekonomik maliyet oluşturmakta-
dır. Toplumun bir yansıması olan iş yerlerinin farklı kimlik 
ve özellikler taşıyan çalışanlarına daha iyi çalışma koşul-
larını sunması, çeşitlilik ve kapsayıcılık temelli politikalar 
belirlemesi şirketler için büyük bir potansiyelin kapısını 
aralamaktadır. Boston Consulting Group (2019) araştırma-
sına göre, çeşitlilik temelli oluşturulan yönetim kadroları, 
inovatif çözümleriyle şirketlerine %19 daha fazla gelir ge-
tirmektedir2. Bunun yanı sıra, çeşitlilik ve kapsayıcılık te-
melli uygulamalar yönetim aşamalarında daha iyi kararla-
rın alınması, yeni ürün ve hizmetlerin tasarım süreçlerinde 
inovatif yaklaşıma yol açması gibi açılardan şirketler için 
kritik bir önem arz etmektedir. 

Günümüzde paydaşların şirketlerden beklentisi sadece ih-
tiyaç duyulan ürün ve hizmetlerin temin edilmesi ile sınırlı 

değildir. Şirketlerin faaliyet gösterdikleri toplumlara karşı 
sorumlu davranmaları, daha adil ve eşitlikçi bir toplum 
için çaba sarf etmeleri de beklenmektedir. Bu bağlamda, 
şirketlerin iş yerlerinde ve değer zincirlerinde ayrımcılığı 
önlemek ve eşitliği tesis etmek her şeyden önce etik yü-
kümlülüğüdür. 

Bu Rehber, iş dünyasına çeşitlilik ve kapsayıcılık temelli 
adil ve eşitlikçi politikaları hayata geçirmesi için bir baş-
langıç noktası sunmaktadır. Şirketlerin bu amaçla ne tür 
adımlar takip edebileceği ve operasyon süreçlerinde dö-
nüşümü nasıl sağlayacaklarına işaret etmektedir. Çalışma 
grubunun aşağıda sunulan veriler temelinde odağına aldı-
ğı engelli bireyler, LGBTİ+ bireyler ve mültecilerin güven-
celi istihdamına yönelik sunulan göstergeler, şirketlerin 
kendilerini değerlendirmeleri için bir liste sunmaktadır. 

Dünya Sağlık Örgütü (WHO) verilerine3  göre genel olarak 
herhangi bir toplumun nüfusunun yaklaşık yüzde 15’ini 
Dünya Bankası verilerine göre ise dünyanın en yoksul 
toplumlarının nüfusunun yüzde 20’sini engelli kişiler oluş-
turmaktadır. Engellilik yoksulluğun hem nedeni hem de 
sonucu olarak değerlendirilmektedir. Birleşmiş Milletler 
verilerine göre engelli kişilerin yüzde 80’i gelişmekte olan 
ülkelerde ve yoksulluk sınırının altında yaşamaktadır4. Bu 
rakam, iç savaş veya doğal afetler sonucu harap olmuş ül-
kelerde, beslenme ve madde bağımlılığı gibi çevresel ve 
diğer faktörlerden etkilenmekte ve kronik sağlık sorunları-
nın da etkisiyle artmaktadır. Dünyanın her yerinde engelli 
kişiler ayırımcılıkla karşılaşmakta ve yaşadıkları toplumla-
rın ekonomik, sosyal ve politik alanlarından genellikle dış-
lanmaktadırlar. Az gelişmiş ülkelerde engelli kişiler arasın-
da yoksulluğun daha yüksek olmasının temel nedeni söz 
konusu dışlayıcı tutumdur. Gelişmekte olan ülkelerde top-
lumdan en fazla dışlanan grupların içinde yer alan engelli-
ler, bu nedenle hayatlarını tehdit eden sorunlarla tek baş-
larına mücadele etmek zorunda kalmaktadır. 21. yüzyıl ilk 
İnsan Hakları Belgesi olan Birleşmiş Milletler (BM) Engelli 
Bireylerin Haklarına Dair Sözleşme (EHS), engelli bireyle-

2 How Diverse Leadership Teams Boost Innovation https://www.bcg.com/en-us/publications/2018/how-diverse-leaders-
hip-teams-boost-innovation

3 Dünya Bankası ve Dünya Sağlık Örgütü Dünya Engellilik Raporu 2011
http://documents1.worldbank.org/curated/en/540061468336031909/pdf/627830TURKISH00YA0ENGELLILIK0RAPORU.pdf
  
4 UN Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development ; 21 October 2015
https://www.undp.org/content/undp/en/home/2030-agenda-for-sustainable-development/peace/governance/disability-inc-
lusive-development.html
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rin haklarının tanınması, korunması, savunulması ve aynı 
zamanda genişletilmesi için önemli bir referans kaynağıdır. 

Öte yandan, LGBTİ+ bireyler, ekonomik ve sosyal yönden 
birçok ayrımcılığa uğramakta ve sağlık, eğitim, barınma ve 
çalışma haklarını elde etmekte engellerle karşılaşmakta-
dır. Güncel araştırmalar kendilerini LGBTI+ olarak tanım-
layan bireylerin yaptıkları iş görüşmelerinde %30 daha az 
geri çağrıldığını göstermektedir. Amerika Birleşik Devletle-
ri’nde trans bireylerdeki işsizlik oranı genel ortalamanın üç 
katıdır ve istihdama katılan LGBTİ+ bireylerin yarısı ayrım-
cılığın çalışma ortamında onları olumsuz etkilediğini bildir-
mektedir. Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO), LGBTİ+ birey-
lerin iş yerindeki haklarının Birleşmiş Milletler tarafından 
korunduğunu bildirmektedir. Ancak 195 ülkeden yalnızca 
77’sinde işyerinde çalışanların cinsel kimlik ve yönelimi-
ne yönelik ayrımcılık yasaklanmaktadır. Bu alanda gelişim 
gösteren ülkelerde bile, LGBTİ+ çalışanların yalnızca %40’ı 
kimliğini ve yönelimini doğrudan açıklayabilmektedir5.

Çeşitlilik ve kapsayıcılık bakımından, farklılıkların eşitliği 
kapsamına alınması gereken bir diğer grup ise mülteciler-
dir. Haklı sebeplerden dolayı zorla yerinden edilmiş mülte-
cilerin sayısı hem küresel hem de ulusal boyutta önemli ra-
kamlara ulaşmıştır. Birleşmiş Milletler Mülteci Örgütü’nün 
(UNHCR), 2019 itibariyle ulaştığı veriler dünyada savaş, 
çatışma ve zulümden dolayı yerinden edilmiş kişi sayısının 
70 milyonu geçtiğini göstermektedir. BMMYK 2020 verile-
rine göre Türkiye 3.6 milyon kayıtlı Suriyeli mülteciye ve 
370.000 kadar diğer uyruklara ev sahipliği yapmaktadır6.  
Türkiye’de mültecilerin eğitim, sosyal hizmetler, işgücü 
piyasasına erişimi gibi konulardaki çalışmalar çeşitlilik gös-
termektedir. Buna rağmen mülteciler iş gücü piyasasına 
erişimde zorluklarla karşılaşmaktadırlar. Uluslararası Çalış-
ma Örgütü’ne göre işgücü piyasasına erişimde karşılaşılan 
başlıca zorluklar; sınırlı dil becerileri, düşük istihdam edile-
bilirlik, bilgi ve hizmetlere sınırlı erişim, kayıtsız ve elveriş-
siz koşullar altında çalışma olarak belirtilmiştir. 

Dışarıda bırakılan grupların önündeki ekonomik, sosyal, 
kültürel engellerin kaldırılması yönünde tüm iş dünyası-
na sorumluluk düşmektedir. İş dünyası çeşitlilik ve kap-
sayıcılıkla ilgili olumlu ya da olumsuz her uygulaması ile 
topluma örnek olma ve öncü olma misyonuna sahiptir. 
İnsanı önceleyen hak temelli politikalar tüm kimlikleri ve 
dezavantajlı dışlanmış grupları da kapsayacak şekilde ku-

rum politikalarının merkezine oturtulmalıdır. UN Global 
Compact’in On İlke’si iş dünyasına; sadece çalışma yaşamı 
içerisinde değil, yaşamın her alanında  eşit, adil, etik, şef-
faf, katılımcı davranma ve sürdürülebilir kalkınmaya katkı 
sağlama sorumluluğunu da yüklemektedir.

Dışarıda bırakılan grupların veya bireylerin sorununun 
bir insan hakkı sorunu olduğu ön plana çıkarılmalıdır. Bu 
gruplara yönelik yapılacak pozitif uygulamaların ve makul 
düzenlemelerin, bu bireylerin eşit yurttaşlar olarak hayata 
katılması için hak temelli bir yaklaşımın sonucu ve zorun-
luluğu olduğu her platformda anlatılmalıdır. Yapılacak ma-
kul uyumlaştırma çalışmaları tüm bu grupları kapsayıcı ve 
evrensel olmalıdır. 

Farklılıkların eşitliği kapsayıcılık politikalarının temeli ol-
malıdır. Dışarıda bırakılan bireylerin eşit ve farklı olduğunu 
kabul etmek aynı zamanda bir insan hakkı dilini de kullan-
maktan geçmektedir7. Dil önemli bir iletişim aracı ve aynı 
zamanda ayrımcılıkla mücadele etmenin de temelidir. Bu 
sebeple, kurum içi ve dışı tüm aktörlerin katılım gösterdi-
ği evrensel insan onuruna saygıyı önceliklendiren bir dile 
gereksinim vardır.  Verilecek mesajlarda kullanılacak ifa-
delerin, dezavantajlı bırakılmış grupların hassasiyetlerine 
duyarlı olması gerekir. İfadelerde, bu bireylerin kendilerini 
tarif ettikleri tanımlar ve hitap şekilleri dikkate alınmalıdır.

Dışarıda bırakılan grupların veya bireylerin, kendi gereksi-
nimlerini ifade etmelerini, karar alma süreçlerine aktif ve 
eşit katılımını sağlayacak, teşvik edici ve destekleyici me-
kanizmaların hayata geçirilmesi gerekmektedir. Dışarıda 
bırakılan bireyi ilgilendiren her işte, alınacak her kararda 
bu bireylerin sürece katılımı desteklenmelidir. Alınacak ve 
uygulanacak her karar ve eylem “onlar için” değil, “onlarla 
birlikte” yapılmalıdır. 

İş Dünyası Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Rehberi, tüm çalışanları 
için daha adil ve eşit çalışma ortamları sunarak çalışanla-
rının tam potansiyelini ortaya çıkarmalarına imkan ver-
mek isteyen tüm şirketlere yön göstermek, ilham vermek 
amacıyla hazırlanmıştır. İş dünyasının tüm değer zincirinde 
çeşitlilik ve kapsayıcılığı tesis ederek eşitsizliklerin azaltıl-
masında öncü rol oynaması ve Sürdürülebilir Kalkınma 
Amaçları’na giden yolda daha kararlı adımlar atması te-
menni edilmektedir.  

5 https://www.accenture.com/_acnmedia/PDF-128/Accenture-Getting-Equal-2020-Visible-Growth-Invisible-Fears.pdf#zo-
om=40

6 https://www.unhcr.org/tr/wp-content/uploads/sites/14/2020/09/UNHCR-Turkey-General-Fact-Sheet-September-2020.

7 Kaya, Hasan Engelli İnsanın Hakları, Liberte yayınları ,Ankara, 2015
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Çeşitlilik, genel olarak tüm farklılıklarımızı ifade eder. Bizi 
benzersiz kılan her şey, çeşitlilik tanımının bir parçasıdır. 
Kapsayıcılık, bu çeşitli güçleri ve kaynakları yararlı bir şe-
kilde bir araya getirmeyi ve kullanmayı içerir. Kapsayıcılık, 
iş değeri yaratmak için fikirlerin, geçmişlerin ve perspektif-
lerin zenginliğinin kullanıldığı bir katılım, saygı ve bağlantı 
ortamı yaratarak çeşitlilik kavramını ve pratiğini eyleme 
geçirir. Kuruluşların başarılı olmak için hem çeşitliliğe hem 
de kapsayıcılığa ihtiyacı vardır8. 

Çeşitlilik, kota ve sayıların ötesinde, esas olarak güven ve 
saygının toplumun tüm üyeleri için esas olduğu kapsayıcı 
ve adil bir kurum oluşturmakla ilgilidir. Böyle bir kurum, 
hem bireysel hem de toplumsal fayda için tüm insan ka-
pasitesinin nasıl daha iyi kullanılacağını sürekli olarak öğ-
renir.Çeşitliliğe değer vermek, bir topluluktaki farklılığa 
değer vermek, politikaların, yapıların ve davranış norm-
larının, topluluğun her üyesine saygı duyulacak ve dahil 
edilecek şekilde oluşturulması anlamına gelir. 

Çeşitliliğin olumlu etkisi, farklı gruplardan çalışanların 
kendilerini değerli hissettiği ve karar alma sürecine aktif 
dahil edildiği şirketlerde daha güçlüdür. Kapsayıcılık, saygı 
duyulmadığını veya dışlandığını hisseden toplum kesim-
lerinin de organizasyonun parçası olması için mücadele 
edilmesidir. Başarılı çeşitlilik uygulamaları, farklı grupları 
işe almakla sınırlı kalmaz, bunu yeterli şekilde yönetmek 
için de çaba sarf eder9.  Bir başka söyleyişle kapsayıcılık 
“norm” olarak tanımlananla mücadele etmektir. Unutma-
malıyız ki, norm olanı tanımlayan hegemonik olandır. Coğ-
rafyalarda farklılık göstermekle birlikte örneğin “beyaz” 
olmak “erkek olmak” “çoğunluk dinine mensup olmak” 
veya “çoğunluk etnik kimliğine mensup olmak” norm 
olarak görüldüğünde diğer kimlikler dezavantajlı bırakılır. 

Kapsayıcılık tam da bu noktada tüm kimliklerin haklar bağ-
lamında eşit olduğunu kabul etmektir. 

İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi10  tüm insanlar için 
hakları “evrensel, bölünmez, devredilemez ve alınamaz” 
olarak tanımlanmıştır. Devletlerin insan haklarının tesisi 
için yerine getirmeleri gereken yükümlülükleri ise; 
l Saygı Gösterme Yükümlülüğü: Hakkın uygulanmasına 
müdahale etmemek.
l Koruma Yükümlülüğü: Bireylerin sahip olduğu haklara 
müdahale edilmesini engellemek.
l Yerine Getirme Yükümlülüğü: İnsan haklarının tesisi 
için gerekli politika ve mekanizmaları kurmak, haklara eri-
şimi sağlamak, erişimi kısıtlanmış bireyler için iyileştirme, 
erişimi kolaylaştırma ve hakların kullanımını sağlayacak 
sosyo-politik ortamı tesis etmek.

İnsan hakları anlaşmaları devletlerin taraf olduğu ve uy-
gulamakla yükümlü olduğu, dolayısıyla bağlayıcı bir dokü-
man olarak devletlere hitap ediyor olsa da Bildirge, tüm 
birey ve kurumları hak ve özgürlüklere saygının tesisi için 
gerekli özeni gösterme konusunda sorumlu taraflar olarak 
tanımlamıştır. 

Bu referansla 2011 yılında, Birleşmiş Milletler İnsan Hakla-
rı Konseyi, İş Dünyası için Koruma, Saygı Gösterme ve Tela-
fi Etme11  çerçevesinde İnsan Hakları Rehber İlkelerini ya-
yımlamıştır. Bu rehber ile; çok uluslu şirketler başta olmak 
üzere tüm şirketlerin uluslararası insan hakları normlarına 
saygı göstermek, insan hakları ihlallerinden kaçınmak, in-
san hakları ihlaline neden olacak yatırım ve operasyonla-
rın olumsuz etkilerini ele almak görevleri tanımlanmıştır.

Yukarıda sayılan kaynaklar, çeşitlilik ve kapsayıcılığı tüm 

8 T. Hudson Jordan, Moving From Divercity to Inclusion, https://diversityjournal.com/1471-moving-from-diversity-to-inclusi-
on/

9 Martin N. Davidson and Bernardo M. Ferdman, Diversity and Inclusion: What Difference Does it Make? https://tinyurl.com/
y2t3qh9z 
  
10 İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi: https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/203-208.pdf

11 Guiding Principles on Business and Human Rights: Implementing the United Nations “Protect, Respect and Remedy” Fra-
mework. New York and Geneva, 2011. https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_en.pdf
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bireyler ve toplulukları dahil edecek şekilde hayata geçir-
mek için kurumlara hukuki bir dayanak ve uygulamaları 
kolaylaştıracak araçlar olarak tanımlanabilir. Bu çerçevede 
iş dünyasının, tüm dışarıda bırakılan birey ve topluluklar 
için iş dünyasının kendi çalışma ortamında ve değer zinci-
rinde insan haklarını tesis etme konusunda kurumsal ola-
rak sorumlu olduğu söylenebilir.

Tüm farklı kimliklerin eşit haklara sahip olduğunun kabulü 
ve bilgisi ile kimliklerinden veya durumlarından dolayı ay-
rımcılığa maruz bırakılan, haklara erişimi kısıtlanan birey 
ve toplulukların sosyal ve çalışma yaşamına dahil edilmesi 
ve kapsanması için gerekli tedbirleri almak devletlerin ana 

sorumluluğudur. İş dünyasının da bu tedbirleri kendi kont-
rol sahalarında uygulamaları ve uygulanabilir kılmaları ku-
rumsal sorumluluklarıdır.

Şirketler sadece kendi çalışma ortamlarından değil tüm 
değer zincirlerinden sorumludur. Bu kurumsal sorumluluk 
anlayışı ile şirketlerin faaliyetleri veya şirketin ana faaliye-
tini sağlamak amacıyla faaliyette bulunan tedarik ağının 
insan haklarına olumsuz etkisi, iş birliği içinde olduğu dev-
let veya kurumların insan haklarına olumsuz etkisini de 
içerecek şekilde daha geniş bir çerçeveden risk değerlen-
dirmelerini yapmaları beklenmektedir.

Kurumsal liderlik, bir kurumun en üst karar merciinin ve 
yönetici ekibin tutum ve davranışları, bunları paydaş ağla-
rında sergilemesi ve sahiplenmesidir. Bu tanım şirketlerde 
çoğunlukla yönetim kurulları, icra kurulları ve tepe yöne-
timlere karşılık gelirken bu görevleri icra edenler de kurum 
liderliğinin temsilcileridir. Bu bağlamda tüzel kişiliği temsil 
eden organ ve temsil görevini icra edenlerin aldığı kararlar, 
politika metinleri ve uygulamaları kurumsal liderlik kapsa-
mında değerlendirilir. 

Kurumsal liderlik, çeşitlilik ve kapsayıcılığın sadece politika 
dokümanlarında kalmayıp, kurumun tamamında uygula-
nan bir değer setine dönüşmesi için gereklidir. Kurumsal 
liderliğin yaygınlaştırıcı, takip ettirici bir gücü vardır. Lider-
lerin kurumlarını temsil ederken ortaya koydukları tutum 
ve davranış; kurumların değerleri ve bu değerlerin etrafın-
da şekillenen kurum kültürünün dönüşümü ve gelişimini 
etkiler.  Bu bağlamda kurumsallaşan bir duruş için şirketin 
en üst iradesinin politikayı kabul ettiğini ve uygulayacağını 
yazılı olarak taahhüt etmesi gereklidir. 

1. ADIM: TAAHHÜT ET
Şirketlerin eşitlik kodlarında tüm kimliklerin tanımlı olması 
ve bu kimliklere yönelik istihdam ilişkisi kapsamında işe 
alım süreci dahil olmak üzere eşit davranma ilkesinin uy-
gulanacağının taahhüt edilmesi gerekmektedir. Bu ilkenin 
şirket en üst organları tarafından taahhüt edilmesi ve yazılı 
olarak da belgelenmesi önemlidir.

Bununla birlikte sadece eşitliğe inancın ifade edilmesi 
de yeterli değildir. Sonuçlarda eşitliğin sağlanabilmesi 
için tüm kimliklerin açıkça tanımlı olması gerekmektedir. 
Herkesin eşit olduğu ifadesi ayrımcılığa maruz bırakılan 
grupları yok sayabileceğinden ve farklı ihtiyaçları göz ardı 
edilebileceğinden, ilk adım olarak eşitlik ilkesinde yer alan 
grupları tanımlamak, tanımladıktan sonra bu gruplar için 
eşitliği tesis edecek politika ve uygulamalar üretmek ge-
rekmektedir. Bir başka deyişle, tüm ayrımcılık hallerini ta-
nımlayan, tüm kimliklere çeşitliliği ve kapsayıcılığı taahhüt 
eden bir politika oluşturulmalıdır.

I . I I .  Ç E Ş İ T L İ L İ K  V E  K A P S A Y I C I L I K 

İ Ç İ N  K U R U M S A L  L İ D E R L İ K
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Kural ve ilkelerin yazılı olarak çalışanlara iletilmesi gereklidir fakat 
yeterli değildir. Bu kurallar ve ilkeler, tüm çalışanların her zaman  
ulaşabileceği görünür yerlerde ve farklı dillerde de paylaşılmalıdır. 
Ayrıca ilkelerin uygulanmasının ölçme ve değerlendirilmesine dair 
şikayet ve öneri kutusu oluşturulabilir.

Şirketimin çok kültürlü 
çalışma ortamına yönelik  
kurallarını ve ilkelerini 
içeren sözleşmeyi her 
çalışanıma imzalatmam 
yeterli midir?

LGBTİ+, mülteci ve engelli çalışanlarınızın hakkını koruyacak ve  
kolaylaştıracak kararların her aşamasında, karar alma süreçlerinde, 
uygulama ve denetim de dahil olmak üzere onları sürece dahil  
etmelisiniz. “Onlar için” değil “onlarla birlikte”  ilkesini kurum kültürü 
haline getirmelisiniz.

LGBTİ+, mülteci ve  
engelli çalışanlarımız   
için yapılması gerekenleri 
nasıl tasarlayabiliriz?

Şirketler kurumsal değerlerinin iletişimini hem çalışanlarına hem 
müşterilerine hem de diğer dış paydaşlarına yaparken açık bir şekilde 
dışarıda bırakılan grupları da dahil etmelidir. Şirketin bu gruplardan 
çalışanlarını dahil ederek sağladığı kapsayıcı kültür, diğer çalışanlarını 
da olumlu yönde etkiler. 

Dışarıda bırakılan bireyler 
için iş yerinde kapsayıcı bir 
kültür nasıl oluşturabiliriz?

2. ADIM: MEKANİZMALARINI TANIMLA
Çeşitlilik ve kapsayıcılığı kurumsallaştırmak için üst yö-
netimin liderliği, şirket eşitlik kodlarında tüm kimliklerin 
tanımlanması kadar şirket uygulama prosedürlerinde 
eşitliği tesis edecek mekanizmaların da olması önemlidir. 
Örneğin sadece eşitliği tanımlamak yeterli değildir. Bunu 
tüm uygulama alanlarında hayata geçirecek KPI’ları veya 
tüm faaliyetlerin izlenmesini sağlayacak istatistikleri de ta-
nımlayan mekanizmaların kurulması ve olası ihlallere karşı 
savunma hakkını tanıyan hak arama kanallarının da şirket 
içinde çalışanların bilgi ve başvurusuna açacak biçimde 
kurgulanması gereklidir.

3. ADIM: KÜLTÜR HALİNE GETİR
Şirket yönetiminin liderliği ile kurumda çeşitliliği ve kapsa-
yıcılığı, insan haklarını temel alarak yaşatan bir kurum içi 
kültür oluşturulmalıdır. Üst yönetimin verdiği mesajlarda, 
beyanlarda, lider iletişimlerinde, kurumsal iletişimde çe-
şitlilik ve kapsayıcılığı vurgulaması, sahiplenmesi kültürün 
kurum içinde ve şirket değer zincirinde yaygınlaştırılması 
için önemlidir12. 

Şirketlerde işin yönetiminden sorumlu üst düzey liderlerin 
bu ilkeye uygun davranması, kendi tutum ve davranışları 
ile organizasyona rol model olması gerekmektedir. 

12 UN Global Compact ve Birleşmiş Milletler İnsan Hakları Konseyi İnsan Hakları Rehberi: Koruma, Saygı Gösterme ve Telafi 
Edici Çözümler Üretme Çerçevesi bu noktada özel sektör için yol gösterici rehber niteliğindedir.
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Çalışma yaşamını düzenleyen politika ve uygulamaların 
öncellikle asgari düzeyde yasal mevzuata uyumlu olması 
gerek ve şart olmakla birlikte, salt yasal mevzuatı uygula-
mak her zaman sonuçlarda eşitlik getirmeyebilir. Politika 
ve uygulamalara sadece yasal mevzuat veya oluşmuş içti-
hatlar bağlamında baktığımızda mevcut uygulamalarda ih-
tiyaçları göz ardı edilen veya tüm haklara erişimi olmayan 
kimlikler tespit edebiliriz. 

Şirketler, bu kimlikleri tespit etmek ve politikalarına dahil 
etmek için ulusal ve uluslararası çerçeve ve insan hakla-
rına yönelik ekonomik argümanlar hakkında bilgi sahibi 
olmalı ve güncel gelişmeleri takip etmelidir. Politika ve 
stratejinin üretilmesi ve uygulanması aşamalarında yeterli 
bilgi ve birikim olmadığı takdirde dışarıdan uzman desteği 
alınmalıdır. 

Başlangıç olarak, çeşitlilik ve kapsayıcılık açısından birey-

lerin iş yaşamına eşit katılımının önündeki bariyerler belir-
lenmelidir. Politikalar, dışarıda bırakılan grupların eşitliği-
ne yönelik kurumsal hedeflerle desteklenmelidir.

Şirketler; cinsel istismar, mobbing, sözlü ya da fiziksel taciz 
ve aile içi şiddet de dahil olmak üzere istisnasız her türlü 
şiddetin karşısında duran bir politika oluşturmalı, uygula-
malı ve farkındalık eğitimleriyle yaygınlaştırmalıdır.

Çeşitlilik ve kapsayıcılığın inovasyon ve dayanıklılığa olan 
pozitif etkisi düşünüldüğünde, bu yaklaşımı benimseyen 
şirketlerin kriz zamanlarında da fark yaratacağı açıktır13. 
Şirketler kriz zamanlarında (salgın hastalık, ekonomik dal-
galanmalar vb.) önceliklerini yeniden değerlendirirken, 
istihdam ettikleri, dışarıda kalan gruplara mensup çalı-
şanlarının farklı ihtiyaçlarını göz önünde bulundurmalı, 
kriz zamanlarından çıkışta onların bilgi ve becerilerinden 
faydalanmalıdır. 

I . I I I .  İ Ş  Y A Ş A M I N D A  A D İ L  O L M A : 

K A P S A Y I C I  P O L İ T İ K A  V E  

U Y G U L A M A L A R

13 “Diversity still matters” https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-still-matters
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ÇEŞİTLİLİK VE KAPSAYICILIK STRATEJİSİNİN BİLEŞENLERİ14 

14 WEPs Uygulama Rehberi’nden esinlenilmiştir. 
https://www.globalcompactturkiye.org/wp-content/

uploads/2019/01/WEPs_Rehber.pdf 

●  İzleme mekanizmalarının  
oluşturulması

●  Çalışanlar ve müşteriler  
dahil tüm iç ve dış paydaşların geri 
bildirimde bulunabileceği mekaniz-

maların oluşturulması
●  Geri bildirim ve izleme sonuç-

larının değerlendirilmesi  için 
mekanizmaların  

oluşturması

İZLEME VE DEĞERLENDİRME                         

● Gelişime açık alanlara göre 
hedeflerin belirlenmesi 

● Mevcut politika, program ve 
uygulamaların hedeflere etkisinin 

analiz edilmesi
● Göstergelerin belirlemesi

HEDEF ODAKLILIK
ANLAMA

●  Ulusal ve uluslararası hukuki 
çerçeve incelemesi

● Ekonomik göstergeler  
temelinde analiz

● Çeşitlilik ve kapsayıcı temelli 
politika ve uygulamaların  

kuruma katkıları

UYGULAMA  PLANI
●  Stratejik planın 

oluşturulması
● Uygulama planının 

oluşturulması 
● Göstergelerin izlenmesi, 

raporlama ve takibi için 
mekanizmaların oluşturulması

İLETİŞİM PLANI
● Kurumsal mesajların 

belirlenmesi
● Çalışanlara ve paydaşlara yönelik 

iletişim planının 
oluşturulması

● Tüm iletişim materyallerinde
● Çeşitlilik ve kapsayıcılık 

yaklaşımının vurgulanması 
● Kurumsal liderlerin 

davranışlarında çeşitlilik ve kapsayı-
cılık konusuna dikkat çekmelerinin 

sağlanması

ANALİZ
● Mevcut durumun tespiti: Gelişim 

alanlarının belirlemesi
● Algı ve yaklaşımın ölçümü

● Kurum kültürü, mevcut  
uygulamalar, çalışma koşulları, 

karar mekanizmaları,  
prensipler ve politikaların  

incelemesi
● Gerekli olduğu takdirde  

uzman desteğine başvurulması

PAYDAŞ İLİŞKİLERİ
● Paydaşların saptanması, şirket ile 

ilişkilerinin analiz edilmesi
● Paydaşlar ile işbirliği 

fırsatlarının belirlenmesi
● Paydaş ilişkilerinin etkin bir şekil-

de sürdürülmesi için 
mekanizmaların oluşturulması

FİNANSAL KAYNAK            
● Uygulama planının hayata 
geçmesi için finansal kaynak 

sağlanması

● Çeşitlilik ve kapsayıcılık  
konusuna odaklanan  

prensiplerin ve bu prensiplerin 
uygulanmasını sağlayacak  

çalışma gruplarının  
oluşturulması  

● Üst düzey bir yöneticinin önderli-
ğinde izleme,  

değerlendirme, uygulama ve 
denetleme ekiplerinin  

oluşturulması
● Üst düzey yönetimin  

sahipliğinin güçlendirilmesi

SAHİPLENME
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Çeşitlilik ve kapsayıcılık taahhüdü veren kurumların bazı 
kimlikleri bu hak ve özgürlükler alanının dışında tutması 
mümkün değildir. Bu iddianın tesisi için gerekli tedbirlerin 

alınması, alınan tedbirlerin sürekli gözden geçirilmesi ve 
değer zincirinde yaygınlaştırılması önemlidir.

Kurumların politikalarına ve çalışanlarına sunduğu hakla-
rın tüm kimlikler için erişebilir olup olmadığına bakılması 
gerekmektedir. 

Şirketler, mevcut politika, program ve uygulamalarını 
hakların eşit kullanımına olan erişimi açısından değerlen-
dirmelidir. Çalışma yaşamına ilişkin alınacak kararlarda, 

uygulama ve denetim süreçleri de dahil olmak üzere çalı-
şanların görüşü alınmalı ve sürece etkin ve eşit bir şekilde 
katılımı sağlanmalıdır. Ürün/hizmet geliştirme, finans, sa-
tın alma ve birleşmeler de dahil olmak üzere tüm alanlar-
daki karar alma süreçlerinde dışarıda bırakılan bireylerin 
eşitliğinin dikkate alınmasını sağlayacak politikalar gelişti-
rilmelidir. 

A . K A R A R  A L M A  V E  H A K L A R A  E R I Ş I M 

Politikalar sabit değildir. Kurumların iyi uygulamaları ile  
genişletilen, insan haklarının tesisi için iyileştirilmesi gereken hukuk  
enstrümanlarıdır. Özellikle yasal mevzuatta tanımlı olmayan hakları 
tesis etmek ve uygulanabilirliğini mümkün kılmak kurumların daha 
ileri adımları atma konusundaki vizyonlarını ortaya koyar.

Yasal mevzuatta tanımlı 
hakları sunuyor olmak 
yeterli olmaz mı?

Yasal mevzuatın ve hak temelli yaklaşımların, yazılı hale getirilmesi, 
kurum politikalarına entegre edilmesi tek başına yeterli olmayabilir. 
LGBTİ+, mülteciler ve engellilere yönelik ayrımcı uygulamaların 
önlenmesi, ortaya çıkarılması, ihbar edilmesi, araştırılması, 
soruşturulması gibi tedbir ve uygulamaları güçlendirecek denge-
denetleme mekanizmaları kurulmalıdır.

Hak temelli yaklaşımların 
yazılı hale getirilmesi  tek 
başına yeterli midir?
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Dışarıda bırakılan gruplara mensup çalışanların özel ih-
tiyaçları olabilir. Kurumlar uygulamalarında, altyapısal 
düzenlemelerinde ve insan kaynakları finansmanında bu 
ihtiyaçları da dikkate almalıdır.

Şirketler, politika ve uygulamalarının tasarım ve uygulama 
süreçlerinde dışarıda bırakılan gruplara mensup çalışanla-
rının özel ihtiyaçlarını (liderlik, eğitim, sigorta, kariyer geli-
şimi vb.) dikkate almalıdır.

B . F A R K L I  İ H T İ Y A Ç L A R

Engellilik farklı biçimleri olan bir durumdur. Yalnızca fiziksel engelli 
bireylerin erişimleri için yapılan mekansal düzenlemeler tüm engelli 
bireylerin karşılaştıkları engelleri kaldırmaya yeterli değildir. Lütfen 
detayları için eklere bakınız.

Çalışma ortamımızda 
engelli bireylerin 
erişimlerini  
destekleyecek fiziksel 
düzenlemeler yapıldı,  
bu yeterli değil mi?

Her çalışana eşit davranmak bazen yeterli ve adil olmayabilir.  
Farklı kültürlerden gelen  çalışanların ihtiyaçlarına göre değişiklik  
gösterilebilecek uygulamalar geliştirmek ve sunmak daha uygundur. 
Bu kişilerin dil öğrenimine, gerektiğinde psiko-sosyal destek  
hizmetlerine erişimleri desteklenmeli veya bu hizmeti almak için  
uzman kadrolara veya STK’lara yönlendirme yapılmalıdır.

Tüm çalışanlarımıza, 
mülteciler dahil olmak 
üzere eşit davranıyoruz. 
Yeterli değil mi?

Çeşitlilik ve Kapsayıcılık çalışmaları kapsamında LGBTİ+ çalışanlara 
yönelik ayrımcılığın önüne geçmek için politikalar belirlenmelidir. 
LGBTİ+ bireylerin iş hayatına katılımı, istihdamda kalabilmesi ve 
yükselebilmesi için ihtiyaç duyacağı düzenlemeler ve uygulamalar için 
kaynak ayırılmalıdır. Çeşitlilik ve kapsayıcılığın bu boyutundaki 
gelişimin izlenmesi için hedefler ve ölçütler belirlenmeli ve bu 
ölçütler kurum içinde takip edilmelidir.

Tüm çalışanlarımıza,  
LGBTİ+ bireyler  
dahil olmak üzere eşit 
davranıyoruz. Yeterli 
değil mi?
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Çalışanlar için güvenli, sağlıklı ve şiddetten uzak çalışma 
ortamları yaratmak, işverenler için bir zorunluluktur. Sağ-
lık, güvenlik ve refahın tüm çalışanların eşit yararlanacağı 
şekilde sağlanması, şirket içinde ayrımcılıkla mücadelenin 
de bir parçasıdır. Çalışanların bu hizmetlerden eşit şekilde 
yararlanabilmesini sağlamak için farklılaşan talep ve ihti-
yaçların gözetilmesi önem taşımaktadır. Bazı kesimlerin 
daha fazla şiddete maruz kalıyor olması bu riskle müca-
delede çalışanlar açısından farklı stratejiler geliştirilmesini 
gerekli kılmaktadır. Buradan hareketle çalışma ortamları-
nın, çalışanların her türlü olumsuz koşulda kendilerini ra-
hatlıkla ifade edebileceği şekilde kurgulanması ve gerekli 
tedbirlerin/aksiyonların alınmasına dönük mekanizmala-
rın hayata geçirilmesi gerekmektedir. 

Şirketler, sağlık ve güvenlik politikalarını engelliler, hami-
le kadınlar, yaşlılar, kronik hastalar da dahil olmak üzere 
çalışan profillerinin farklı ihtiyaçlarına yönelik gözden 
geçirmeli ve gerektiği hallerde yeniden düzenlemelidir. 
Şiddet ve taciz durumlarının tespit edilmesine yönelik sı-
fır tolerans politikaları geliştirilmeli, tekrar eden davranış 
kalıpları veya durumlara karşı önlem alınmalı, sorunların 
çözümünde başarılı örnekler ve sorun çözümünde karşıla-
şılan zorluklar kayıt altına alınmalıdır. 

I . I V .  S A Ğ L I K ,  G Ü V E N L İ K 

V E  R E F A H

Engelliler başta olmak üzere tüm 
dezavantajlı bireylerin aynı haklardan eşit 
şekilde faydalanıp faydalanmadığı 
sorgulanmalı; engelliliğe dayalı 
farklılıkları ve bu farklılıkların nedenleri 
ortaya çıkarılmalıdır. Engelli 
yoksulluğunun kritik önemini kabul 
ederek buna yönelik iyileştirici tedbirleri 
alınmalıdır. Engelli çalışanların doğuştan 
gelen engellilik durumlarından kaynaklı 
muafiyetleri sigorta kapsamına alınmalı 
veya kurum tarafından desteklemelidir. 
İş kazası nedeniyle kalıcı/geçici sakatlık 
sonrasında işe dönüşlerde çalışanlara 
koçluk desteği verilmeli; işe dönüşte 
geçişi kolaylaştırmak üzere esnek 
çalışma imkanları sunulmalıdır.

LGBTİ+ çalışanların partnerleri ve ilişkileri 
diğer ilişkilerle eşit olarak görülmelidir. LGBTİ+ 
çalışanlar evlilik, doğum vb. durumlarda diğer 
çalışanlara verilen tüm izinlerden ve haklardan 
faydalanabilmelidir. Trans çalışanların cinsiyete 
uyum sürecinde ihtiyaç duyacağı hormon teda-
visi, psiko-sosyal destek ve farklı tıbbi müdaha-
leler başta olmak üzere tüm sağlık, bakım ve 
tedavi hizmetleri, mevcut sağlık sigortası kapsa-
mına alınmalıdır. Geçiş sürecindeki çalışanların 
yasal izni bulunmalıdır. Cinsel yönelim ve cinsel 
kimliklere yönelik tüm ayrımcı eylemler için 
ayrımcılık karşıtı bir şirket politikası oluşturul-
malıdır. İnsan kaynakları sistemleri, tüm cinsel 
kimlik ve yönelimler için kullanılan zamirleri 
kapsamalıdır. LGBTİ+ çalışanların kendini rahat 
hissedeceği ortamlar sağlanmalıdır. 

Mültecilerin kayıtlı çalışma sürecinin desteklenmesi, sağlık, güvenlik ve refah açısından önem arz eder. 
Yaşanabilecek iş kazası, haklar ve yükümlülükler çerçevesinde oluşabilecek hak ihlalleri kayıtlı istihdam 
ile kontrol altına alınabilir. Ayrıca firmada çalışma izni başvuru ve takip sürecine yönelik mekanizmanın 
bulunması güncel mevzuata yönelik takibi, sağlık ve güvenlik politikalarının geliştirilmesini kolaylaştırır. 
İş yerinde gerçekleşebilecek ayrımcı ya da nefret söylemi içeren davranış ve uygulamaların tespit  
edilebilmesine yönelik şikayet mekanizmalarının oluşturulması sorun çözücü ve önleyici olabilir.
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İnsan kaynakları uygulamaları yalnızca bu alanın uzmanla-
rının sorumluluğunda değildir. Çalışana değen her adımda 
tüm kurumun, çalışma ortamının, yöneticilerin ve ekiple-
rin kültüre uygun davrandığından emin olunmalıdır. Çalı-
şanların şirket politika ve eylemlerine geribildirim vereceği 
ve bu geribildirimi özgürce ve iş akdine karşı bir tehdit ol-
mayacağını bilerek iletebileceği mekanizmalar tanımlan-
malıdır. 

Şirketler ücret politikalarını belirlerken çalışanlarının eş-
değer işlere eşit ücret almasını sağlayacak performans 
kriterleri geliştirilmelidir. Çalışanların, kimliklerinden 

bağımsız olarak becerileri, meziyetleri ve yetenekleri ve 
eğitimlerine uygun alanlarda çalışmalarının sağlanması ve 
pozisyonun gerektirdiği eğitim ve destek hizmetlerinden 
yararlanması sağlanmalıdır. Terfi, kariyer, staj ve gelişim 
süreçlerinde eşitliği sağlamaya odaklanılmalıdır. İşe alım 
süreçlerinde, yönetici pozisyonları da dahil olmak üzere, 
tüm alanlarda şeffaf ve adil bir seçme mekanizmasın ku-
rulmalıdır.  İş ilanlarında ve mülakat sorularında ayrımcı 
ifadeler kullanılmadığından emin olunmalıdır. Üst düzey 
pozisyonlara başvuran engelli, LGBTİ+ ve mülteci oranı, 
niteliği, yetkinliği dikkate alınmalıdır.

I . V .  İ N S A N  K A Y N A K L A R I 

S Ü R E Ç L E R İ N D E  İ Y İ L E Ş T İ R M E L E R

İş ilanları engel ayrımı yapmadan (işin 
yapılma süreci özel bir engel grubunun 
yapmasına engel teşkil etmiyorsa; gör-
me, işitme, fiziksel aktivite gibi) her engel 
grubuna açık olmalıdır. Engelli bireye 
yönelik ayrımcılık çağrıştıran (ehliyet, 
askerlik, hiçbir sağlık sorunu bulunmayan 
ibareleri gibi) ifadelerin ilanlarda bulun-
mamasına dikkat edilmelidir. 

İşe başvuruların ilk aşamasında CV ve başvuru 
formlarının isim, cinsel kimlik ve fotoğraf gibi 
kişinin işe uygunluğunun belirlenmesinde etkisi 
olmayan özellikleri gizleyecek şekilde tasarlan-
ması bilinçsiz önyargıların önüne geçebilir. İşe 
alımlarda ve terfilerde, farklı cinsel kimlik ve 
yönelimlerden adaylara eşit fırsat verilmesi ve 
ayrımcılık yapılmaması sağlanmalıdır.

Kurumlar politikaları hakkında çalışanlarına bilgi vermekle 
sorumludur. Çeşitlilik ve kapsayıcılık yaklaşımı söz konusu 
olduğunda şirketlerin sadece bu yaklaşımı benimsedikleri-
ni ilan etmesi, çalışanların tutum ve davranışlarına yansı-
mayabilir. Bu bağlamda şirket içinde çalışanlara yönelik bu 
politikaların eğitim veya aydınlatma metinleri ile sürekli 
yinelenmesi önemlidir. Bu tür eğitimler çalışanların hem 
şirket politikalarına dair bilgilenmesine hem de kişisel ve 
profesyonel gelişimine katkı sağlamaktadır. Bu tür eğitim-
ler, var olan kalıpların ortadan kaldırılması, empati kurma, 
şirket içi şiddetin önlenmesi, yasal ve hukuki hakların taki-
bi gibi konularda çalışanlara katkı sağlamaktadır.

Eğitimlerin tutum ve davranış değiştirmeye uygun tasar-
lanması tercih edilmekle birlikte büyük kurumlarda çalı-
şan sayısının fazla ve çalışan değişim hızının yüksek olması 
nedeniyle tüm çalışanların bu eğitimlerden yararlanması 
mümkün olmayabilir. Bu gibi durumlarda eğitmen eğitimi 
yöntemiyle yönetici ekiplerinin yetiştirilmesi ve onların 
kendi ekiplerine bu eğitimleri düzenli olarak vermesi şir-
ket içinde kurumsallaştırmayı sağlayabilir. Aynı zamanda 
verilecek mesajlarda, şirket içi toplantılarda da kurumsal 
duruşun sıklıkla tekrarlanması önemlidir.

A .  Ç A L I Ş A N L A R I N  B İ L G İ L E N D İ R İ L M E S İ
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Kurumların olumlu/ olumsuz eylemlere karşı çalışanları ile 
nasıl bir mutabakatının olduğu çalışana aktarılmalı ve po-
litikalara uygun olmayan davranışlar için alacağı tedbirler 
çalışanın bilgisine sunulmalıdır.

Doğrudan ve dolaylı ayrımcılık hallerinin çalışma ortam-
larında vuku bulduğu, bireylerin ön yargılarını çalışma 

ortamına taşıyabildiği bilinmektedir.  Politikalara rağmen 
eşitsizliğe maruz kaldığı iddiasında bulunan çalışanların 
kendilerini ifade edebilecekleri, bu iddiaların değerlendi-
rileceği ve sürecin savunma hakkı esası temelinde yürütül-
düğü mekanizmalar tanımlı olmalıdır. 

B . Y A P T I R I M  V E  S A V U N M A  

M E K A N İ Z M A L A R I

C . S Ü R E K L İ  İ Y İ L E Ş T İ R M E

İnsan kaynakları uygulamalarının farklı ihtiyaçlara cevap 
verebilmesi için dışarıda bırakılan gruplardan çalışanları 
temsil eden sivil toplum kuruluşları ve bireylerle iş birli-

ği ve diyalog ortamları geliştirilmelidir. Paydaş katılımının 
sağlanması ile derin uzmanlık yapılarının şirketlerde hem 
geliştirici hem de süreçleri iyileştirici etkisi olacaktır.

Bu önerme çok açık bir ön yargı ve doğrudan ayrımcılık biçimidir. 
Rolün gereklerinin tanımlanması, buna uygun bilgi ve beceri setinin 
oluşturulması yeterli iken, başkası adına karar veren ve bu kararın 
temelinde doğrudan ayrımcılık olan bir yargıdır. Bu ve benzeri  
yorumlarla mücadele etmek, bunlara izin vermemek gereklidir.

Bu işte engelli çalışanlar ol-
maz. İşimiz uzun saatler çalış-
mayı gerektiriyor, engelli bir 
bireyin buna uyum sağlayabi-
leceğini düşünmüyoruz. Bize 
engelli aday getirilmemesini 
talep edemez miyiz?

Çalışmak sadece para kazanma aracı değil aynı zamanda bir 
sosyalleşme aracıdır. Engelli bireye hiçbir iş yaptırmamak, engelli 
bireye yönelik kalıp yargıları güçlendirerek daha fazla ayrımcılığa yol 
açabilir. Engelli çalışan aksini tercih ettiğini belirtmedikçe, kendisinin 
işyerine ulaşımı ve çalışma ortamı için gerekli düzenlemeler yapılmalı, 
kişinin diğer çalışanlarla eşit koşullarda çalışabilmesi sağlanmalıdır.

Yasal zorunluluk gereği 
engelli istihdam ediyoruz 
ama engelli çalışanımızın 
iş  yerine gidip gelmesini 
istemiyoruz. Maaşını, 
sigortasını yatırıyoruz. Bu 
yeterli değil mi?
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Engelli bireylere potansiyel risk 
unsurlarından korunma sağlayacak, 
güvenli bir çalışma ortamı sunulmalıdır. 
Yangın, deprem gibi acil durum 
hallerinde engelli bireye uyumlaştırılmış 
uyarı sistemleri kurulmalı, engel 
durumuna ve bireyin ihtiyacına göre 
destek verilmelidir. İşe geliş gidişleri için 
servis hizmeti vermek, işitme engelli 
bireyin çalıştığı alana ışıklı uyarıcılar 
koymak, görme engelli bireyler için sesli 
betimlemeler ve braille ile hazırlanmış 
uyarıcılar koymak örnek verilebilir.

LGBTİ+ çalışanların kimlik ve yönelimlerinden 
doğan farklı talep ve ihtiyaçları mikro 
yöntemlerle yönetilmemelidir. Örneğin, 
çalışanların tümünün eş ve partnerlerine 
atıfta bulunurken belli bir cinsiyet varsayımında 
bulunulmamalıdır. Çalışanların tümüne hangi 
zamir ile hitap edilmeyi tercih ettiği 
sorulmalıdır. Bu gibi uygulamaların tüm 
çalışanlara yönelik olması hem kurum için 
öğretici olacaktır, hem de LGBTİ+ bireyler 
için ayrımcılığın önüne geçilecektir.

Çalışan profilinin işin gereklilikleriyle tanımlanması gerekir.  
Bir çalışan, sadece cinsel kimliğiyle değil; yetenekleri, becerileri  
ve şirketinize sunacağı katkı ile değerlendirilmelidir.

LGBTİ+ bireylerin çalışan 
profilimiz için uygun 
olmadığını düşünüyoruz. 
Bu nedenle işe almayı 
tercih etmiyoruz.  

Çalışma ortamına uyumu şirket kültürü sağlar. Çalışanların şirket  
kültürüne, değerlerine uyumu sağlamak şirket yöneticilerinin  
sorumluluğundadır. Şirket kültürü oluştururken bu örnekteki gibi  
doğrudan ayrımcılıktan kaçınmalısınız.

Mülteci çalışanların bizim 
çalışma ortamımıza, 
kültürümüze uyum gösterebi-
leceklerini düşünmüyorum. 
Bu nedenle aynı dili ve 
kültürü paylaştığımız adayları 
tercih edemez miyiz?

Mülteci çalışanların, çalışma ortamına uyumunu desteklemek adına kültürler arası iletişim, ortak  
değerler ve çalışma hayatına uyum etkinlikleri ve eğitimleri düzenlenmelidir. Yapılacak etkinlikler,  
katılımcılara dair ayrım gözetmeksizin tüm çalışanları kapsamalı ve çalışanların tercih edeceği  
dillerde olmalıdır.
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Şirketler için insan haklarını yaygınlaştıracak politika ve 
uygulamaların en etkin yolu kendi değer zincirinde bu ko-
nuları yaygınlaştırmak üzere politika ve yaptırıma yönelik 
mekanizmalar geliştirmektir. İş dünyasının özellikle teda-
rik zincirinde çalışan haklarını tesis etmeye yönelik önemli 
adımlar attığı ve bu adımların çok uluslu şirketlerden, ulu-
sal şirketlere kadar genişlediği bilinmektedir15. 

Çalışanların temel insan hakları içinde yer alan “adil ücret 
alma, sigortalı çalışma, iş sağlığı ve güvenliği, örgütlenme 
özgürlüğü” gibi pek çok konuda hem İnsan Hakları Evren-
sel Beyannamesi, ILO Çalışma Yaşamında Temel İlkeler ve 
Haklar Bildirgesi16, hem UN Global Compact’in  On İlke’si 
hem de SKA’lar iş dünyasına yol göstermektedir.

Şirketler, kendi ekosistemleri dışında satın alma faaliyet-
leri ile doğrudan kontrol edebildikleri tedarik zincirinde, 
kurumsal iletişim ile erişimlerini yaygınlaştırdıkları tüm 
paydaş ağlarında ayrımcılığın her türüne karşı mücadele 
etme taahhütlerini yenileyebilirler. Bu bağlamda, rehber-

de yer alan ayrımcılık hallerine karşı daha güçlü duruş ser-
gileyebilirler.

Şirketler ayrıca hak savunuculuğu yapan sivil toplum kuru-
luşlarına destek olarak, işbirlikleri geliştirerek ve toplum-
sal programlara kaynak ayırarak çeşitlilik ve kapsayıcılığın 
yaygınlaşmasına katkı sağlayabilirler. 

Reklamlar dahil olmak üzere her türlü iletişim mater-
yalinde ayrımcı ve geleneksel kalıp yargıların altını çizen 
içerikler bulunmadığından emin olunmalıdır. Şirketler ça-
lıştıkları iletişim profesyonelleri ve ajansların da çeşitlilik 
ve kapsayıcılık konusunda farkındalığını artırmalı, ayrımcı-
lıktan uzak ve kapsayıcı bir yaklaşım geliştirmelerine katkı 
sağlamalıdır. İletişim uzmanlarına yol gösterici rehber ve 
öz değerlendirme kriterleri hazırlanmalı ve içeriklerin bun-
lara uygun olarak hazırlandığından emin olunmalıdır. Böy-
lelikle şirketler; reklamlar ve her türlü iletişim materyalini, 
insan hakları temelinde çeşitlilik ve kapsayıcılığa dair far-
kındalık çalışmalarının bir parçası haline getirebilirler.

Kurumsal raporlama şirketlere hem öz denetim yapma hem 
de yatırımcı ve diğer paydaşlarla şeffaf ve güvenilir ilişkiler 
kurma imkanı sunmaktadır. Şirketler raporlama süreçlerinde 
verilerini daha güvenilir hale getirmekte, geçmiş dönemlerde 
eksik kalan verilerini tamamlamakta, şirketlerindeki değişimi 
takip edebilmekte ve tasarım, üretim, yönetim gibi süreçle-
rini bütünsel bir şekilde değerlendirebilmektedir. Böylelikle 
raporlama yapan şirketler veri temelli daha isabetli kararlar 
alabilmektedir. Raporlama yapan şirketler, kamuoyuna açık 
alanda beyanda bulunarak bir öz denetim ve güven meka-
nizması oluşturmaktadır. 

Raporlamanın sadece geçmiş dönem verileri ve performansı 
ile sınırlı olmaması, geleceğe ilişkin öngörü ve hedefler de 
içermesi ilerlemenin önkoşuludur. Şirketler çeşitlilik ve kap-
sayıcılığa ilişkin hedefler ve göstergeler belirlemeli, her sene 
bu hedeflerde nerede olunduğu raporlanmalıdır. Eğer hedef-

ler tutturulamadıysa, nedenleri ve atılacak adımlar da açık 
bir şekilde paylaşılmalıdır. 

UN Global Compact’e imza atan kurumlar operasyonlarını 
insan hakları, çalışma standartları, çevre ve yolsuzlukla mü-
cadele alanlarındaki uluslararası kabul görmüş On İlke‘ye 
uyumlu hale getireceklerini ve bu alandaki çalışmalarını şef-
faf bir şekilde her sene raporlayacaklarını taahhüt etmekte-
dirler. Böylelikle şirketler, insan hakları konusunda söylem ve 
eylemlerini özellikle hak ihlalleri olan grupların haklarını te-
sis etmeye yönelik attıkları olumlu adımları paylaşarak yapa-
bilirler. Böylece şirketler, çeşitlilik ve kapsayıcılık alanındaki 
politika ve uygulamalarını insan hakları temelinde raporlaya-
rak hem mevcut durumlarını değerlendirebilir, hem güvenilir 
paydaş ilişkileri oluşturabilir hem de hedef belirleyerek ken-
dilerini öz denetime alabilir ve disipline edebilirler. 

I . V I .  S A V U N U C U L U K  V E  R A P O R L A M A

3 Aralık Dünya Engelliler Günü, 10-16 Mayıs 
Türkiye Engelliler Haftası, 18 Aralık Dünya 
Göçmenler Günü, 20 Haziran Dünya Mülteciler 
Günü, Onur haftası gibi dönemlerde farkındalık 
çalışmaları (toplantı, panel, sosyal medya kam-
panyası vb.) gerçekleştirilebilir, bu farkındalık 
çalışmaları yılın diğer dönemlerine de yayılabilir. 

LGBTİ+ haklarına destek ve dayanışma 
amacıyla kurum içinde görünür simge ve 
semboller kullanılabilir.

15 Bu konuda detaylı bilgi almak ve iyi örneklere ulaşmak için “UN Global Compact Decent Work Toolkit” aracını inceleyebilirsi-
niz: https://www.unglobalcompact.org/take-action/sustainableprocurement

16 https://www.ilo.org/ankara/about-us/WCMS_412372/lang--tr/index.htm 
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S O N U Ç

Sürdürülebilir Kalkınma Amaçları’na ulaşmak için vaktimiz azalırken kapsayıcı ve 
ekonomik büyüme için daha kararlı adımların hızla atılması gerekmektedir. Şirketler, 
halihazırdaki kaynakları, deneyimleri ve geniş coğrafyalara yayılan paydaş ağıyla tüm 
değer zincirlerinde dönüşüme öncülük edebilme kapasitesine sahip.   

Dünyanın sahne olduğu ekonomik, sosyal ve çevresel krizler hiçbir bireyin ve grubun 
geride bırakılamayacak kadar önemli ve değerli olduğunu göstermiştir. Bu krizler ayrı-
ca, sorumlu iş dünyasına olan ihtiyacı da daha açık bir biçimde gözler önüne sermiştir. 
Olağan dönemlerde ve kriz zamanlarında, iş dünyasının tam potansiyeline ulaşarak 
faaliyetlerini gelecek nesillere taşıyabilmesi için dışarıda bırakılan tüm grupların çalış-
ma yaşamındaki tüm haklarının tesisi için çevik bir yönetim ve kurum kültürüne ve 
adaptasyon kabiliyetine hazırlıklı olmaları gerekmektedir. 

Öte yandan araştırmalar, çalışan ve tüketicilerin giderek daha fazla özellikle şirketlerin 
çevresel ve sosyal etkilerini takip ettiklerini ve sorumlu iş yapış şekillerini benimsey-
en şirketleri tercih ettiklerini göstermektedir. Bu hassasiyet ve beklentinin özellikle 
gençler arasında daha da kuvvetli olduğu görülmektedir. 

İş Dünyası Çeşitlilik ve Kapsayıcılık Rehberi, şirketlere yönelik bu beklenti ve ihtiyaca 
yanıt olması amacıyla hazırlanmıştır. Rehberde, çeşitlilik ve kapsayıcılık temelli politika 
ve uygulamaları hayata geçirmesi için bütüncül bir yaklaşım sunulmuştur. Bu yaklaşım, 
konunun kurumsal liderlik; iş yaşamında adil kurumsal politikalar; sağlık, güvenlik ve 
refah; insan kaynakları; savunuculuk ve raporlama başlıklarında şirketlere bir başlangıç 
noktası sunmaktadır. Bu bölümlerde, sorumlu şirketlerin dışarıda bırakılan gruplara 
mensup bireylerin işe alım ve istihdam süreçlerinde takip etmeleri gereken adım-
lara dair önerilerde bulunmuştur. Özellikle lider mesajlarının, insan kaynakları politi-
kalarının oluşturulmasında dışarıda bırakılan gruplara mensup bireylerin kendilerini 
tanımladıkları ifadelerin kullanılması, farklı ihtiyaçlarının göz önünde bulundurulması 
ve buna uygun esnek politikaların tasarlanması gerektiği vurgulanmıştır. Şirketlerin, 
paydaş ilişkileriyle ve değer zincirlerinde, çeşitlilik ve kapsayıcılık politikalarını yaygın-
laştırmasının öneminin altı çizilmiştir. Raporlama yöntemiyle şirketlerin bu alanlardaki 
ilerlemelerini kamuoyu ve ilgili paydaşlarına duyurmalarının ve kendi ilerlemelerini 
takip etmelerinin yaratacağı artı değer vurgulanmıştır. 

Rehber sonunda sunulan göstergeler, şirketlerin politika ve uygulamalarını kendi içler-
inde değerlendirerek hangi alanlara odaklanabileceklerine dair açık, anlaşılabilir ve 
uygulanabilir bir “yapılacaklar listesi” sunmaktadır. 

Bu rehberin, yaşayan bir belge olarak ilerleyen dönemlerde iyi uygulama örnekleriyle 
geliştirilmesi hedeflenmektedir. Rehberden yararlanacak şirketlerin, burada sunulan 
yol haritası ve önerileri hayata geçirerek, gelecek dönemde iyi uygulamalarla sektörl-
erine öncülük etmesi bu raporun en önemli “Sonucu” olacaktır. 
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1.1 Liderlik ekibinizin üyeleri, kurum içinde engelsiz bir çalışma ortamının sağlanması ve engelli haklarının  
korunmasına yönelik çalışmalar yapılmasına ihtiyaç duyulduğu konusunda hemfikir mi?    
    
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, bu konu ile ilgili bugüne kadar hangi adımlar atıldı? Örnek olarak,engelli çalışan hakları  
konusunda politikalar geliştirdiniz mi veya belirli etkinliklerde bulundunuz mu? 

n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Hayır” ise, liderlik ekibinin bu konuda bir anlaşmaya varması kurumunuz için faydalı olur mu? Eğer olursa, 
ilk olarak hangi adımlar atılmalı?         

1.2 Engelsiz bir çalışma ortamı sağlanması ve engelli haklarının korunmasu konusunda stratejik planınızda (ve/veya 
iş planı, kurumsal sosyal sorumluluk planı, vizyon veya misyon, şirket profili) özel hedef ve amaçlar yer alıyor mu?  
       
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, bu hedef ve amaçların birkaçından bahseder misiniz? Bu hedefler ve amaçlar hangi belgelerde 
yer alıyor?         
 
        

● Cevabınız “Hayır” ise, neden? Yönetim tarafından bu konu öncelik olarak benimsenmediği için mi? Bu bakış açısını 
değiştirmek için ne yapabilirsiniz?         

1.3 Kurum içinde “engelli çalışan” verileriniz mevcut mu? (Kurumunuzda engelli çalışan sayısı, engellilik türleri ve 
yönetim seviyesinde çalışan engelli oranı) 
   
n Evet n Hayır n Bilmiyorum        

● Cevabınız “Evet” ise, “engelli çalışan” verilerini en son gözden geçirdiğinizde nasıl bir tablo ile karşılaştığınızı  
belirtiniz:         

         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu veri kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?     
 

ENGELLİ BİREYLERİN İŞ HAYATINA DAHİL EDİLMESİ
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1.4 Engelli çalışan sayısını artırmak, var olan sayıyı korumak veya farklı engele sahip  bireylerin işe alımı, terfileri 
kurum içinde düzenli olarak gündemde olan konular mı?       
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu tür konular kimler tarafından gündeme alınıyor?      
   
         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu tür konuların gündeme alınması kurumunuz için faydalı olur mu? Düzenli olarak yapılan 
toplantılarda engelli hakları ve engelsiz çalışma ortamı konusunu gündeme almanın önünde herhangi bir mani var mı?  
       

1.5 Kurum kültürünüzün eşitlikçi ve kapsayıcı olduğunu düşünüyor musunuz?      
   
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, nasıl ve hangi unsurlarla?        

● Cevabınız “Hayır” ise, neden? Bunu nasıl geliştirebilirsiniz?        
 
         

1.6 Performans görüşmelerinde kurum yönetimi engelli olmayı bir kriter olarak görüyor mu?   
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, nasıl ve hangi unsurlarla?        
 
         

● Cevabınız “Hayır” ise, neden? Bunu nasıl geliştirebilirsiniz?       
 
         

ENGELLİ BİREYLERİN İŞ HAYATINA DAHİL EDİLMESİ PERFORMANS KONTROL LİSTESİ
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2.1 Kurumunuzda fırsat eşitliği politikası mevcut mu?       
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, kurum içinde bu politikanın başarılı bir şekilde uygulandığını düşünüyor musunuz? Bu politika, 
engelli bireyleri ayrı olarak ele alıyor mu ve kurumun insan haklarına olan bağlılığına ve ayrımcılığı, sözlü ve fiziksel 
tacizin yaşanmadığı bir işyeri olduğuna dair ifadeler içeriyor mu?       
  

● Cevabınız “Hayır” ise, her şeye rağmen kurum engelli haklarını koruma ve engelsiz bir çalışma ortamının  sağlanması 
konusunda yüksek standartlara sahip mi? Eğer kurum yüksek standartlara sahip değilse bunun nedenleri ne olabilir?  
       
         
         
2.2 Çalışanlarınızdan kurumunuzda çalışmaktan memnun olup olmadıklarına dair düzenli olarak geri bildirim alıyor 
musunuz?         
         
n Evet n Hayırn Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bunu nasıl yapıyorsunuz? Kurumda çalışan kadın ve erkeklerin tecrübeleri hakkındaki geri 
bildirimlerden ne öğreniyorsunuz?         
         

● Cevabınız “Hayır” ise bu geri bildirimi toplamak kurumunuz için faydalı olur mu? Bu tür geri bildirim toplamak  
isteseniz kurumunuz nasıl bir mekanizma kullanır?        
 

2.3 İşyerinde engelli bireylerin farklı tecrübeler yaşadığına dair kanıtınız var mı?      
   
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu kanıt nedir?        
         

● Cevabınız “Hayır” ise, tecrübelere dair veri toplamak faydalı olur mu? Olursa, veri toplamak için ne tür sorular  
sorardınız?        
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2.4 Kurum içinde ücret politikaları açık, net ve ayrımcı olmayan kriterlere göre mi belirleniyor ve eşit işe eşit ücret 
ilkesine bağlı kalınıyor mu?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu kriterlerin ve ilkenin uygulandığını incelemek üzere hangi verileri topluyorsunuz?   
      
         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu ilke kurumunuz için faydalı olur mu? Bu politikayı geliştirmek için nelere ihtiyacınız olur?  
       
         

2.5 İşe alım ilanlarına Fırsat Eşitliği bildirgenizi ekliyor musunuz?       
  
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, bunu yaparak ne elde etmeyi hedefliyorsunuz? İşe alım ilanınızda fırsat eşitliğikonusunda öne 
çıkardığınız ana noktalar nedir?         
         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu tür bir bildirgeyi eklemeniz faydalı olur mu? Neden?      
   
         

2.6 İşe alım ilanınızda bazen özellikle engelli bireyleri hedefliyor musunuz?      
   
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, lütfen nedenini açıklayınız ve bunun hangi durumlarda yaşandığını belirtiniz.    
     

● Cevabınız “Hayır” ise, işe alım ilanlarında engelli bireyleri hedeflemek kurumuz için faydalı olur mu? Neden?  
      
         

2.7 Kariyer gelişiminde kadın ve erkeklerin eşit fırsatlara sahip olduğunu güvence altına almak için adil, net ve planlı 
bir süreç işliyor mu?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum        
         
● Cevabınız “Evet” ise, bu süreç kurum içinde terfi eden kadın ve erkek sayısında bir değişiklik yaratıyor mu?   
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3.3 İşyerinde tüm şiddet çeşitlerine yönelik “sıfır tolerans” politikası mevcut mu ve tüm çalışanlar bu politika hak-
kında bilgiye sahip mi?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, bu politikanın etkinliği hakkında nasıl bir geri bildirim aldınız?     
    
         

● Cevabınız “Hayır” ise, “sıfır tolerans” politikası uygulanması kurumunuz için faydalı olur mu? Kurumunuz bu  
politikanın etkinliğini nasıl izler?         
         

3.4 İşyerinde güvenlik ihtiyaçları hakkında çalışanlara danışıyor musunuz? Çalışanlar kurum adına işyerleri dışında 
bir alanda çalıştıklarında da güvenliklerini garanti altına alıyor musunuz?     
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bunu kurumunuzda nasıl yapıyorsunuz? İşyerinde çalışanlarınızın güvenlik ve koruma algısı ile 
ilgili nasıl veri topluyorsunuz?         
         

● Cevabınız “Hayır” ise, uygun korumanın ne olduğuna dair engelli çalışanlara danışmak kurumunuz için faydalı olur 
mu? Olursa, onlara ne sorarsınız?         
         
 

3.5 İşyerinde engelli çalışanlar için uygun fiziksel koşullar mevcut mu?      
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu koşulları geliştirmeye yönelik bir süreç işletiyor musunuz? Bu konuda engelli  
çalışanlarınızdan geri bildirim alıyor musunuz?        
 
         

● Cevabınız “Hayır” ise, eksiklerin tespitine yönelik bir çalışma yapmayı planlar mısınız?    
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4.1 Tüm çalışanlarınızın liderlik kapasitesini geliştiriyor musunuz?       
  
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, stratejilerden bazılarını listeleyiniz. Engelli çalışanlarınıza yönelik ayrı bir hedefinizin olmasının 
şirketinizdeki engelli çalışanların liderlik kapasitesinin gelişimine etkisi olduğunu düşünüyor musunuz?    
     

● Cevabınız “Hayır” ise, bu şekilde kadın çalışanları hedeflemeniz faydalı olur mu? Nasıl?     
    

4.2 Kurumunuzda engelli çalışanlardan kaçının eğitim ve öğretim inisiyatiflerine erişiminin olduğu verisini topluyor 
ve analiz ediyor musunuz?         

n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu veriden çıkardığınız sonuç nedir? Örnek olarak, bu fırsatlara erişimde engelli ve engeli  
olmayan çalışanlar arası fark var mı?         

● Cevabınız “Hayır” ise, ayrı  veri toplama ve harmanlamaya başlamak kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?   
      

4.3 Çalışanlarınızın profesyonel gelişimi ve terfileri arasında ölçülebilir bir bağ olduğunu gösteren verileri topluyor 
ve analiz ediyor musunuz? Örnek olarak, kurumunuzdaki engelli çalışanlardan kaçının eğitim ve öğretime eriştikten 
sonra belirli bir süre içinde terfi ettiği bilgisine sahip misiniz?        
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum          
         
● Cevabınız “Evet” ise, tam potansiyeline henüz ulaşamamış engelli çalışanlar için gelecek profesyonel fırsatları  
planlarken bu verilerin nasıl kullanıldığına dair örnekler veriniz.       
  
         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu veri kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?      
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5.1 Ürün ve hizmetlerinizin pazarlanması ile ilgili karar verirken engelliler üzerinde olumlu ve olumsuz olabilecek 
etkilerini tartışıyor musunuz?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, örnekler veriniz:         

● Cevabınız “Hayır” ise, engelliler üzerinde pazarlama uygulamalarının olumsuz etkilerini dikkate almanın kurumunuz 
için yararı olur mu? Neden?         
         

5.2 Şirketinizi geliştirmeye yönelik karar verirken kararlarınızın tedarik zincirindeki engelliler üzerindeki farklı  
etkilerini dikkate alma ihtiyacının farkında mısınız?        
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         
         
● Cevabınız “Evet” ise, tedarik zinciriniz hakkında neler öğrendiğinizi bazı örneklerle belirtiniz:     
    
         

● Cevabınız “Hayır” ise, tedarik zincirinizi bu şekilde düşünmek kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?    
     
         

5.3 İş ortakları ve paydaşlarınızın engelli haklarını koruma ve engelsiz çalışma ortamlarının yaygınlaştırmaya yönelik 
taahhütlerinize saygı duyduklarından emin misiniz? Örnek olarak; daha geniş bir çerçevede engelli hakları ve  
engelsiz iş ortamı konusunda yaptığınız çalışmalarda onları da işin içine dahil ediyor musunuz?    
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bunu nasıl ve ne zaman yaptığınız hakkında birkaç örnek belirtiniz.     
    
         

● Cevabınız “Hayır” ise, kurumunuzun iş ortaklarınız ve paydaşlarınızın engelli bireylerin haklarının korunması ve 
engelsiz bir çalışma ortamının sağlanmasının yaygınlaştırmaya yönelik taahhütlerinizi benimsemeleri için teşvik etmeye 
karar vermesi kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?       
 
         
         
         



İ Ş  D Ü N Y A S I  Ç E Ş İ T L İ L İ K  V E  K A P S A Y I C I L I K  R E H B E R İ  -  2 0 2 0

3 9

      
 
6.1 Engelli hakları savunuculuğu yapıyor musunuz ve bu konulara bağlılığınızı gösterecek toplumsal girişimlere  
destek veriyor musunuz?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum        
         
● Cevabınız “Evet” ise, bu girişimlerden bir kısmını listeleyiniz:        
 
         

● Cevabınız “Hayır” ise,engelli hakları veye engelsiz yaşam konusunda toplumsal çalışmalara destek vermeniz  
kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?         
         

6.2 Toplumsal etkileşimlerinizde engelli haklarını ön plana çıkartıyor musunuz?      
   
n Evet n Hayır n Bilmiyorum        
         
● Cevabınız “Evet” ise, bunu nasıl yaptığınızı gösteren örnekler veriniz:       
  
         

● Cevabınız “Hayır” ise, kurumunuzun bunu yapmayı değerlendirmesi için herhangi bir sebebi var mı?    
     
         
 
6.3 Kurumunuz insan haklarına saygı gösterir ve insan haklarını savunur mu? Örnek olarak, ayrımcılığın ve  
sömürünün ortadan kaldırılması, engelliler için fırsat yaratmak, engelsiz bir yaşama destek olmak veya  için  
topluluk yetkilileri, paydaşları ve diğerleri ile çalışıyor musunuz?       
  
n Evet n Hayır n Bilmiyorum          
 
● Cevabınız “Evet” ise, bu savunuculuğu nasıl gerçekleştirdiğinizi gösteren birkaç örnek belirtiniz:    
     
         

● Cevabınız “Hayır” ise, kurumunuz bunu yapmayı düşünür mü? Neden? Kurumunuzun insan hakları savunucusu  
olduğunu göstermek için ne yapılması gerekir?       
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7.1 Kurumunuzun engelli haklarını koruma ve engelsiz bir çalışma ortamının oluşturulması konusunda gelişmeler 
gösterip göstermediğine dair veri topluyor musunuz?        
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum          

● Cevabınız “Evet” ise, geçmiş zamanlarda topladığınız verilerin,  bugün sergilediğiniz gelişim hakkında gösterdiklerini 
listeleyiniz        
         

● Cevabınız “Hayır” ise, bu verilerin toplanması kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?     
    
         

7.2 Engellilerle  düzenli olarak kariyer gelişimi ve profesyonel fırsatlar konusunda konuşmalar yapıyor musunuz?  
 
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, bu konuşmalar hangi sıklıkta yapılıyor ve katılımcı olan engellilerin bu konuşmalardan ne kadar 
faydalandıklarına (veya faydalanmadıklarına) dair bilgi sahibi misiniz?       
  

● Cevabınız “Hayır” ise, bu tür konuşmalar yapmaya başlaması kurumunuz için faydalı olur mu?    
     

7.3 Engelli haklarının koruması ve engelsiz bir çalışma ortamının sağlanması konusunda yaptıklarınızı kamuoyuna 
raporluyor musunuz?         
         
n Evet n Hayır n Bilmiyorum         

● Cevabınız “Evet” ise, kamuoyuna yaptığınız raporlamanın size sağladığını düşündüğünüz faydaları listeleyiniz; bu 
raporlamada hangi bilgilere yer veriyorsunuz?        
 

● Cevabınız “Hayır” ise, kamuoyu raporlaması yapmayı düşünmek kurumunuz için faydalı olur mu? Neden?  
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1 - Şirketinizin göçmenler* için ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği içeren bir işe alım politikası var mı, bu politika 
tek başına mı yoksa daha geniş bir şirket politikasına açıkça dahil edilmiş mi? 

Hayır, şirketimizin şu anda bir politikası yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin göçmenler için ayrımcılık yapmama ve / veya fırsat eşitliği politikası var.    
           
Taahhüt            
 n Göçmenler için iç ve / veya dış uzmanlar (çalışanlar ve / veya sendikalar dahil) tarafından bilgilendirilen 
 bir ayrımcılık yapmama ve eşit fırsat politikasına sahiptir.      
 n Göçmenlere yönelik ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği politikasına sahip olup, tüm işe alım sürecinde 
 yer alan çalışanlarına iletilmiştir.        
 n İş başvurularında ve işe alım sırasında potansiyel çalışan adaylarına iletilen göçmenlere* yönelik ayrımcılık  
 yapmama ve fırsat eşitliği politikasına sahiptir.
 n Çalışanlarımızın milliyet, inanç, etnik köken, cinsiyet ve yaş farklılığı gibi özellikleri şirketimizin insan 
 kaynakları değeri olarak kabul edilmektedir.      
 
Uygulama 
 n Şirketimiz, yöneticiler dahil tüm çalışanlara ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği konusunda eğitim 
 vermektedir.          
 n Şirketimiz tüm adaylara bilinçsiz önyargı değerlendirmesi yapma imkanı sağlar.    
 n Şirketimiz, tüm milliyetlerden / etnik kökenlerden insanlar için geçerli ve anlaşılır iş ilanları düzenler.  
 n Şirketimiz, iş tanımlarında milliyet veya memleketten bağımsız dil ve görsellerin kullanılmasını sağlar.  
 n Mülteci ve yerli adayların mülakatlar için kısa listeye alınmasını sağlar.   
 n İş görüşmelerinin çok dilli olmasını veya gerekirse bir tercümanla yapılmasını sağlar.  
 n Şirketimizin işe alım ve yerleştirme süreci, iş başvurusunda bulunan her aday için eşit koşullar altında 
 gerçekleştirilir.         
 
Ölçüm
 n Şirketimiz yaş, cinsiyet, milliyet ve çalışan seviyelerine göre gruplandırılmış ayrımcılık olayları ve buna 
 ilişkin düzenleyici faaliyetlerle ilgili verileri toplar ve analiz eder.     
 
Şeffaflık 
 n Yaş, cinsiyet, milliyet ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış yeni işe alımların sayısı, oranı ve çalışan 
 devir daimi hakkında kamuoyuna açık şekilde şirket paydaşlarına rapor verir.    
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan seviyelerine göre gruplandırılmış olarak yeni işe alımların sayısı ve 
 oranı ve çalışan devirdaimi hakkında kurula rapor verir.      
        
2 - Şirketiniz çalışma izni süreci konusunda yetkin mi?      
 
Hayır, şirketimiz şu anda yetkin değil, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     

MÜLTECİLERİN GÜVENCELİ İSTİHDAMI VE SOSYAL İÇERME
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Evet, şirketimizin ayrımcılık yapmama ve / veya fırsat eşitliği politikası var    
 
Taahhüt 
 n Şirketimiz, sorumlu bir çalışan atayan veya işe alınan çalışma izni uzmanı veya hizmetini dış kaynak 
 olarak alan çalışma izni süreci konusunda yetkindir.       
 n Şirketimiz, tüm işe alım sürecinde yer alan çalışanlarının çalışma izni süreci konusunda 
 bilgilendirilmesinde yetkindir.         
 n Şirketimiz, ilgili resmi yayınlardan çalışma izni süreci konusunda güncel gelişmeleri takip etmede yetkindir. 
 n Şirketimiz, yabancı istihdam kotasına ilişkin çalışma izni işlemleri konusunda yetkindir.  
 
Uygulamalar           
 n Şirketimiz tüm yabancı çalışanların çalışma iznine sahip olmasını sağlar.     
 n Şirketimiz çalışma izni uzatma işlemlerinin takip edilmesini sağlar.     
 n Şirketimiz gerektiğinde yeni gelişmelere göre çalışma izni ile ilgili düzenlemelerin yapılmasını 
 sağlamaktadır.         
 
Ölçüm            
 n Yabancı istihdam kotasına göre çalışma izni numaralarını takip eder.     
         
Şeffaflık            
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış olarak çalışma izni olan çalışanların 
 sayısı ve oranı hakkında şirket paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde rapor verir.   
 
3-Şirketiniz, tedarik zinciri aktörlerini göçmen katılımına dayalı çeşitliliği geliştirmeye teşvik ediyor mu? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz tedarik zinciri aktörlerini göçmen katılımına dayalı çeşitliliği ilerletmeye teşvik ediyor.   
Uygulanamaz, şirketin tedarikçileri veya sözleşmeli satıcıları yoktur.     
 
Taahhüt 
 n Çalışanlarımızın milliyet, inanç, etnik köken, cinsiyet ve yaş farklılığı gibi özellikleri şirketimizin insan 
 kaynaklarına kattığı değer olarak kabul edilmektedir.       
 n Tüm farklılıklar arasında fırsat eşitliği ilkesini açıkça belirten ve insan kaçakçılığını önleyen bir tedarikçi 
 veya satıcı davranış kuralına sahiptir.        
 n Tedarik zincirinin ILO sözleşmelerine / anlaşmalarına / tavsiyelerine bağlı olan göçmen çocuk işçilerin 
 işe alımını açıkça engelleyen bir tedarikçi veya tedarikçi davranış kuralına sahiptir.   
 
Uygulama 
 n Tedarikçilerimizin veya bayilerimizin çalışanlarının bireysel farklılıklar bazında değerlendirilmemesini 
 sağlar. 
 n Tedarikçiler ve satıcılar için, özellikle göçmenler için olumsuz insan hakları etkilerine neden  
 olmadıklarından veya katkıda bulunmadıklarından emin olmak için sağlam durum tespiti veya  
 değerlendirme süreçlerine sahiptir.        
 n Tedarik zincirinde insan kaçakçılığını tespit etmek için gerekli özeni gösterir veya değerlendirir.  
 n Çeşitlilik konusunda sürekli iyileştirmeyi desteklemek için tedarikçilere ve satıcılara bağımsız olarak veya 
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bir iş birliğinin parçası olarak sürekli kapasite geliştirme sunar.     
 n Ayrımcılık riskleri veya zorlukları ortaya çıkarsa, buna karşı bir eylem planı geliştirmek için  
 tedarikçilerle birlikte çalışır.         
 n Tedarikçilerimizin veya bayilerimizin çalışma izni süreci hakkında bilgilendirilmesini sağlar.   
           
Ölçüm            
 n Tedarikçileri kültürel çeşitlilikle ilgili hedefler ve ölçütler belirlemeye ve ölçmeye teşvik eder.   
 n İş görüşmesine davet edilen ve işe alınan göçmen bileşen adaylarının sayısını takip eder.   
           
Şeffaflık
 n Standart denetim protokollerinde, tedarikçi puan kartlarında veya diğer tedarik zinciri yönetimi  
 araçlarında  
 n fırsat eşitliği kriterlerini içerir.        
 n Tedarikçinin öz değerlendirmelerine kayıt dışılık (çalışma izni olmadan gibi) sorularını dahil eder.  
           
 
4 - Şirketiniz işe alım sürecinin nasıl detaylı ve net bir şekilde tamamlanacağı konusunda işe alınacak göçmen 
çalışanlara destek veriyor mu?         
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz işe alım sürecinde işe alınacak göçmen işçilere destek vermektedir.    
           
Taahhüt  
 n İşe alma sürecini farklı geçmişleri göz önünde bulundurarak göçmen işçilerin tercih ettiği dilde açıklama  
 ve destekleme taahhüdü vardır.        
 n İş teklifinin ve yazılı iş sözleşmelerinin çalışan tarafından anlaşılmasını sağlama taahhüdü vardır. 
 
Uygulama  
 n İş teklifi ve işe alma süreçlerinde göçmen çalışanlara iş sözleşmesini anlatmak için tercüman desteği  
 sağlar.           
 n İşe alınan göçmen çalışanların, çalışan belgeleri hakkında tercih edilen bir dilde bilgi almalarına yardımcı 
 olur ve bunların nasıl toplanacağına dair yazılı bir kılavuzla destek olur.     
 n Banka şubesi ile iletişim yoluyla bir banka hesabı açmaya yardımcı olur.     
 n Göçmen çalışanlar tarafından tercih edilen bir dilde iş sözleşmelerinin hazırlanmasını destekler.  
           
Ölçüm            
 n Göçmen işçi sayısını ve işe alınacak göçmen işçi sayısını takip eder ve karşılaştırır.    
          
Şeffaflık
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış toplam göçmen çalışan sayısı ve işe
 alım süreçleri hakkında kurula rapor verir.        
 n İşe alıp sürecinin nasıl tamamlanacağına dair çok dilli bir kılavuza sahiptir.    
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5 - Şirketinizin oryantasyon sürecinde yeni işe alınan göçmen çalışanları desteklemeye yönelik bir yaklaşımı  
var mı? 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     
           
Evet, şirketimiz oryantasyon sürecinde farklı kültürlerden geldiklerini düşünerek işe yeni başlayan göçmen  
çalışanlara destek vermektedir.         
      
Taahhüt
 n Her ülkenin çalışanlarının ve işverenlerinin yükümlülüklerinin farklı olduğunu göz önünde bulundurarak, 
 yeni işe alınan göçmen çalışanların tercih ettiği dilde oryantasyon sürecini açıklama ve destekleme   
 n taahhüdü vardır.          
    
            
Uygulama 
 n Oryantasyon sürecinde göçmen çalışanlara iş tanımlarını tanıtmak için tercüman desteği sağlar.  
 n Göçmen çalışanların hakları, sorumlulukları ve yükümlülükleri hakkında bilgilendirmek için tercih 
 ettikleri dillerde hazırlanmış başlangıç   İK araç setini sağlar.    
 n Oryantasyon süreçlerini takip etmek üzere atanan göçmen çalışanlar için İK Biriminde bir personel atama 
 politikasına sahiptir.          
 n Göçmen çalışanların oryantasyon sürecini desteklemekle görevli bir gönüllü arkadaş atama politikası 
 vardır. 
 n Göçmen çalışanların tercih ettiği diller ile mesleki oryantasyonda göçmen çalışanları destekler.  
 n İşyerinde iki yönlü oryantasyon sürecini sağlamak için Grup PSS Faaliyetleri sağlar.    
          
            
Ölçüm            
 n Oryantasyon sorunlarını ve uygulamaları yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan seviyesine göre gruplandırarak 
 izler.           
 n Göçmen çalışanların işten ayrılma sayısını takip eder.      
        
           
Şeffaflık 
 n Tüm çalışanlara eşit olarak uygulanan oryantasyon sürecini yönetim kuruluna rapor eder.   
 n Kaydedilen ilerleme, strateji taahhütleri ve hedeflerinin sonuçları hakkında yönetim kuruluna raporlar.  
           

6 - Şirketinizin mesleki gelişim ve kişisel gelişimde göçmen çalışanlara ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği sağlama-
ya yönelik bir yaklaşımı var mı?        
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri. 



 

4 6

İ Ş  D Ü N Y A S I  Ç E Ş İ T L İ L İ K  V E  K A P S A Y I C I L I K  R E H B E R İ  -  2 0 2 0

Evet, şirketimizin mesleki gelişim ve kişisel gelişimde ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliğini sağlamaya yönelik bir 
yaklaşımı vardır.          
 
Taahhüt            
 n Göçmen çalışanlar için mesleki gelişim ve kişisel gelişim fırsatlarını içeren bağımsız bir politikası veya daha 
 geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.      
        
Uygulama            
 n Göçmen çalışanlar için özel destek (arkadaş desteği) içeren mentorluk programları sunar.   
 n Göçmen çalışanlar için özel destekle liderlik koçluğu sunar.      
 n Göçmen çalışanlar için özel destek ile profesyonel ağlara (dahili ve / veya harici) erişim sunar.  
 n Göçmen çalışanlar için özel destekle gelişim eğitimleri, rotasyon programları ve eğitim fırsatları sunar. 
 
Ölçüm            
 n Tüm çalışanların performans incelemesini anladıkları bir dilde eşit şekilde takip edebilecekleri,  
 süpervizörlerinden gelişimlerini destekleyen geri bildirimler alabilecekleri, düzenli değerlendirmelerle  
 ihtiyaçları doğrultusunda eğitim modüllerine erişebilecekleri bir platforma sahiptir.    
          
Şeffaflık            
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan seviyesine göre gruplandırılmış ortalama eğitim saati sayısı hakkında 
 şirket paydaşlarına şirket içinde ve kamuoyuna açık şekilde rapor verir.     
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış ortalama eğitim saati sayısı hakkında 
 kurula raporlar.          
    
7 - Firmanızın terfi süreçlerinde göçmen çalışanlara ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği sağlamaya yönelik bir yakla-
şımı var mı?          
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     
Evet, şirketimizin terfi süreçlerinde ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliğini sağlama yaklaşımı vardır.   
           
Taahhüt            
 n Tüm çalışanları açık pozisyonlar ve kariyer fırsatları için eşit olarak destekleyen ve teşvik eden bağımsız bir 
 politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.    
 n Yönetim / üst düzey liderlik seviyesi pozisyonları için nitelikli göçmen çalışanları destekleyen bağımsız 
 bir politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.    
          
Uygulama            
 n Göçmen çalışanlar tarafından tercih edilen dillerde şirket içi açık pozisyonlar ve kariyer fırsatları sunar.  
 n Nitelikli göçmen çalışanları yönetim / üst düzey liderlik seviyesi pozisyonları için desteklemek üzere 
 özel programlar sunar.         
 n İş teklifi ve işe alım süreçlerinde göçmen çalışanlara iş sözleşmesini anlatmak için tercüman desteği sağlar. 
           
Ölçüm
 Hiyerarşik olarak daha üst düzey pozisyonlar için nitelikli göçmen çalışanlardan oluşan bir kanal  
 oluşturma amacıyla zamana bağlı ve ölçülebilir amaç ve hedeflere sahiptir.    
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Şeffaflık
 n Geçen yıl terfi ettirilen toplam çalışan sayısı hakkında şirket paydaşlarına yaş, cinsiyet, milliyet ve çalışan 
 düzeyine göre gruplandırılmış olarak şirket içinde / kamuoyuna açık şekilde raporlar.   
 n Yaş, cinsiyet, milliyet ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış olarak geçen yıl terfi ettirilen toplam 
 çalışan sayısı hakkında kurula raporlar.        
 n Yönetim / üst düzey liderlik düzeyindeki yerel çalışanlara kıyasla toplam mülteci çalışan sayısı hakkında 
 şirket paydaşlarına dahili/ kamuya açık şekilde raporlar sunar.      
 n Yönetim / üst düzey liderlik düzeyindeki yerel çalışanlarla karşılaştırıldığında toplam göçmen çalışan 
 sayısı hakkında kurula rapor verir.        
      
8 - Şirketinizin göçmen çalışanlara ve yerel çalışanlara eşit ücret almasını sağlayacak bir yaklaşımı var mı? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz göçmen çalışanlara ve yerel çalışanlara eşit ücret ödenmesini sağlamak için bir yaklaşıma sahiptir. 
            
Taahhüt
 n Eşit değerdeki işler için eşit ücreti ele alan, ulusal düzenleyici gerekliliklere ve / veya ILO Eşit Ücret  
 n Konvansiyonu, 1951 100’e uygun bağımsız bir politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü  
 bir taahhüdü vardır.          
 
Uygulama            
 n Ücret eşitsizliklerini gidermek için prosedürler mevcuttur (sendikalarla, istihdam bürolarıyla ve sivil 
 toplum kuruluşlarıyla çalışmak dahil).        
 n Tazminatı incelerken sigorta faydaları, primler ve emeklilik katkıları dahil diğer mali faydaları  
 değerlendirir. 

Ölçüm
 n Eşit değerdeki işlerin eşit olarak yeniden değerlendirilmesini sağlamak için en az beş yılda bir iç ve / veya 
 dış taraflarca denetim veya değerlendirme yapar.       
          
Şeffaflık
 n Çalışan düzeyine göre temel maaş ve göçmen çalışanların ücretlerinin yerel çalışanlara oranını şirket  
 paydaşlarına kamuya açık şekilde sunar.        
 n Çalışanların temel maaş düzeyine göre genel oranını ve oranını ve göçmen çalışanların yerel çalışanlara 
 oranını yönetim kuruluna bildirir.        
 n Çalışan seviyelerine göre ortalama tazminatları açıklar.      
        
9 - Şirketinizin ayrımcı olmayan, göçmenlere yönelik kapsamlı ve kapsayıcı bir ödüllendirme sistemi var mı? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri. 



 

 

4 8

İ Ş  D Ü N Y A S I  Ç E Ş İ T L İ L İ K  V E  K A P S A Y I C I L I K  R E H B E R İ  -  2 0 2 0

Evet, şirketimizin ödüllendirme sistemi var.        
       
Taahhüt            
 n Eşit değerdeki işler için adil ödemeyi ele alan, ulusal düzenleyici gerekliliklere ve / veya ILO Eşit 
 n Ücretlendirme Konvansiyonu 100, 1951’e uyumlu bağımsız bir politikası veya daha geniş bir kurumsal 
 politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.        
 
Uygulama            
 n Ayrımcı olmayan değişken ödeme modelleri sunar.      
 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla ikramiye sunar.       
 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla hisse senedi opsiyonu sunar.      
 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla grup bazlı ödül sistemleri sunar.     
 n Ayrımcı olmayan bir tanıma programına sahiptir.       
        
            
Ölçüm
 n SMART (Spesifik, Ölçülebilir, Erişilebilir, Rasyonel ve Zamanla sınırlı) hedefleri ve belirli bir ödüllendirme 
 türü almak için hedefleri vardır.         
 n Ödüllerin eşit olarak yeniden değerlendirilmesini/belirlenmesini sağlamak için en az beş yılda bir iç ve / 
 veya dış taraflarca denetim veya değerlendirme yapar.      
         
            
Şeffaflık 
 n Yaşa, cinsiyete, uyruğa ve çalışan düzeyine göre gruplandırılmış ödül sayısı hakkında şirket paydaşlarına 
 kamuya açık bir şekilde rapor verir.        
 n Ayrımcı olmayan ve şeffaf bir yaklaşımla tüm çalışanları ödüllendirme sistemi hakkında bilgilendirir.  
            
 
10 - Şirketinizin ayrımcı olmayan bir disiplin politikası var mı?      
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     
Evet, şirketimizin ayrımcı olmayan bir disiplin politikası vardır.      
         
Taahhüt            
 n Ayrımcı olmayan, çok dilli yazılı bir disiplin politikası / düzenlemelerine ilişkin bağımsız bir politikası veya =
 daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.     
 
Uygulama            
 n Tercih edilen dilde disiplin süreci için kolay erişilebilir bilgi sağlar.     
 n Disiplin uygulamaları hakkında bilgi alabilecekleri personelin iletişim bilgilerini paylaşır.   
 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla tüm çalışanlara disiplin politikası hakkında bilgi verir.   
 n Tüm çalışanlara ayrımcı olmayan disiplin politikası eğitimi sunar.     
 n Disiplin sürecine ayrımcı olmayan bir yaklaşımla ihtiyaç duyulması durumunda İK danışmanlığı sunar.  
 n Tercih edilen dilde ayrımcı olmayan bir yaklaşımla uyarıları uygular. 
 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla askıya alma uygular.      
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 n Ayrımcı olmayan bir yaklaşımla iş akdinin feshini uygular.      
 n Çalışanların sorunlarını / şikayetlerini ifade etmeleri için istek kutusu gibi bir kanal sağlar.   
           
Ölçüm
 n Ayrımcı olmayan disiplin politikalarının etkinliğini ölçmek için tüm çalışanlar için isimsiz olarak demografik  
 bilgileri almak üzere tasarlanmış rastgele anketler gerçekleştirir.     
 n Disiplin sürecinin göçmenler dahil tüm çalışanlar arasında adil ve eşit bir şekilde uygulanmasını sağlamak 
 için iç ve / veya dış taraflarca yıllık denetim veya değerlendirme yapar.     
          
Şeffaflık
 n Şirket paydaşlarına / yönetim kuruluna ayrımcılık vakalarının toplam sayısını ve alınan düzenleyici disiplin 
 tedbirlerini kamuya açık şekilde iletir.        
       

11 -Şirketinizin göçmen çalışanları içeren bir İş Sağlığı ve Güvenliği (İSG) önlemleri uygulama politikası var mı? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Faaliyet gösterdiğimiz şehirlerde herhangi bir İSG yönetmeliği bulunmadığından bu tür önlemlerin 
 farkında değiliz.          
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz göçmen çalışanlar dahil tüm İSG önlemlerini almaktadır.      
 n Geçerli değil, faaliyet gösterdiğimiz bölgelerde herhangi bir İSG yönetmeliği yok, ancak İSG 
 önlemlerine ilişkin uluslararası standartları yerine getirmeye istekliyiz.     
          
Taahhüt            
 n Görev yaptıkları bölgelerde katı göçmen çalışanları dahil İSG politikasına tamamen bağlıdır.   
 Şirket çatısının katı göçmen çalışanları dahil İSG politikasına tamamen bağlıdır.   
 n Göçmen bir çalışan kapsayıcı İSG Politikaları, Amaçları ve Hedefleri ve bunu başarmak için gerekli
  süreci oluşturun.         
 
Uygulama 
 n Gerekli tüm dillerde tüm İSG uyarı işaretleri koyulur.
 n Düzenli İSG eğitimleri ve ihtiyaç duyulduğunda tercüman eşliğinde gerekli tüm dillerde simüle İSG 
 uygulamaları gerçekleştirir.         
 n Tüm çalışanlar için gerekli İSG koruyucu ekipmanlarını sağlar.     
 n Tüm İSG önlem tedbirlerinin uygulanmasında kültürel farklılıkları dikkate alır.    
          
Ölçüm
 n Göçmen çalışanlar dahil tüm çalışanların İSG önlemlerinden haberdar olmasını sağlamak için gerekli tüm 
 dillerde kısa sınavlar ve simüle edilmiş İSG uygulamaları gerçekleştirir.     
         
Şeffaflık 
 n Çok dilli uyarı işaretlerinin görsel / işitsel kanıtı ve çok dilli eğitimler dahil olmak üzere İSG önlemlerinin
  uygulanmasını çatı kuruluşa bildirir.        
 n Yönetim kuruluna, çok dilli uyarı işaretlerinin görsel / işitsel kanıtı ve çok dilli eğitimler dahil olmak üzere  
 İSG önlemlerinin uygulanmasını bildirir.        
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 n  İşyerinde meydana gelen iş kazası ve meslek hastalıklarının oranlarını ve göçmen-yerli işçi oranlarını 
 yönetim kurulu / üst kuruluş ile paylaşır.        
      
12 - Şirketinizin mobbing ve zorbalığı önlemek için göçmenleri kapsayan ve etkili bir politikası var mı?   
         
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Şirket faaliyetlerinin mobbing ile ilgili herhangi bir düzenlemesi bulunmuyor.    
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     
Evet, şirketimizin etkili bir şekilde uygulanan, özellikle göçmen çalışanlarımıza odaklanan etkili bir mobbing ve  
zorbalığı önleme politikası vardır.         
      
Evet, şirketimiz göçmen çalışanları hedef alan mobbing ve zorbalığın olmadığı bir ortam sağlamaya yönelik bir 
yaklaşıma sahiptir.          
 
Taahhüt
 n  Şirketin oluşturduğu bağımsız bir politikası veya taahhüdü vardır.     
 n  Üye oldukları uluslararası üst kuruluş göçmen çalışanlarına yönelik mobbingi içeren katı bir mobbing 
 politikasına sahiptir.
 n  ILO sözleşmelerine / anlaşmalarına / tavsiyelerine uyan göçmen çalışanlara karşı mobbingi içeren katı 
 bir mobbing politikasına sahiptir.       
 
Uygulama
 n  İşyeri kavram ve yönetmeliklerinde mobbing ve yabancı düşmanı zorbalık konusunda gerekli dillerde 
 kurum içi eğitimler verir.         
 n  İşyerinde mobbing ve yabancı düşmanı zorbalığa ilişkin içtihatlarla ilgili gerekli dillerde kurum içi 
 eğitimler verir.          
 n  Göçmen çalışanları ilgilendiren kavramlar, mahremiyet hakkı ve kültürler arası iletişim eğitimleri ile 
 ihtiyaç duyulan dillerde deneyimsel eğitim yöntemlerini kullanarak kurum içi eğitimler verir.
 n  İşyerinde mobbing ve yabancı düşmanı zorbalık durumlarında yasal çözümlere erişim konusunda 
 yardım sağlar.          
 n  İşyerinde mobbing ve yabancı düşmanı zorbalık mağdurları için gerekli dillerde / gerektiğinde 
 tercüman desteği ile psikososyal destek sağlar.       
 n  Göçmen çalışanlar dahil tüm çalışanlar için erişilebilir çok dilli bir şikayet ve sorgulama platformu 
 oluşturur. 
 n  İşyerinde çok kültürlü hoşgörülü ortamı teşvik etmek için kültürel etkinlikler (uluslararası günler, 
 bilgilendirici baskılar ...) düzenler.       
 
Ölçüm 
 n  Hem mobbing mağduriyeti hem de firmanın aldığı önlemlerin etkinliğini değerlendirmek için tüm 
 çalışanlara 
 isimsiz olarak demografik bilgileri almak üzere tasarlanmış rastgele anketler yapar.    
 n  İşyerinde mobbing ve yabancı düşmanı zorbalıktan kaynaklanan disiplin olaylarını ve şikayet 
 platformundan alınan sonuçları raporlar ve sınıflandırır.      
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Şeffaflık
 n  Anket sonuçlarını dahili olarak raporlar.       
 n  Şikayetler de dahil olmak üzere anket sonuçlarını ve diğer kayıtları üst kuruluşa bildirir.   
 n  Anket sonuçlarını ve şikayetler dahil diğer kayıtları yönetim kuruluna bildirir.    
          
13 - Şirketinizin mesleki hastalıklar ve iş kazaları durumunda kaliteli sağlık hizmetlerine erişimi teşvik edecek bir 
yaklaşımı var mı?          
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
     
Evet, şirketimiz meslek hastalıkları ve iş kazaları durumunda kaliteli sağlık hizmetlerine erişimi teşvik edecek bir 
yaklaşıma sahiptir.           
    
Taahhüt 
 n  Kültüre duyarlı yaklaşım ve göçmen çalışanlar tarafından tercih edilen dil seçenekleri dahil olmak üzere 
 çalışanların farklı sağlık ihtiyaçlarını tanıyan daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bağımsız bir politika
 ya veya bağlılığa sahiptir.        
 
Uygulama 
 n  Sağlık hizmetlerine yönelik göçmen hakları konusunda bilgi sahibi bir şirket sağlık uzmanına sahiptir.  
 n  Göçmen çalışanlar tarafından tercih edilen dilde iş sağlığı risklerini önlemek ve dolayısıyla iş yerinde 
 yaralanmaları, meslek ve işle ilgili hastalıkları önlemek için çalışan bir şirket sağlık profesyoneline sahiptir. 
 n  Çalışanların sağlığını korumak ve geliştirmek için çalışan, işveren ve çalışanlara işyerinde sağlıkla ilgili 
 konularda göçmen çalışanların tercih ettikleri dilde tavsiye, bilgi ve rehberlik sağlayan şirket sağlık 
 profesyoneline sahiptir.         
 n  Göçmen çalışanların tercih ettikleri dilde rahatsızlık ve yaralanma durumlarında ilk yardım, diğer 
 gerekli tıbbi tedavileri ve uygun sağlık kuruluşlarına sevkini sağlar.     
         
Ölçüm
 n  İşyerinde sunulan sağlık hizmeti türlerini takip eder ve hizmetleri kimin kullandığı hakkında yaş, cinsiyet, 
 milliyet ve çalışan düzeylerine göre ayrıştırılmış bilgiler toplar.      
 n  Sağlık hizmetlerinin ihtiyaçlarını karşılayıp karşılamadığını belirlemek için tüm çalışanlara danışır. 
 
Şeffaflık
 n  İşyerinde sunulan ve kullanılan sağlık hizmetlerinin türleri hakkında şirket paydaşlarına yaş, 
 cinsiyet, milliyet 
 ve çalışan seviyelerine göre gruplandırılmış olarak kamuya açık şekilde raporlar.    
 n  İşyerinde sunulan ve kullanılan sağlık hizmetleri hakkında yaş, cinsiyet, uyruk ve çalışan seviyelerine 
 göre gruplandırılmış olarak kurula raporlar.      
 
14 - Şirketinizin travmatik deneyimlerini ve özel ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak göçmen çalışanlar için bir 
psikososyal destek mekanizması veya / ve politikası var mı?      
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.       
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 n Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin göçmen çalışanlar için bir psikososyal destek mekanizması ve / ve politikası var.   
           
Taahhüt
 n Göçmen çalışanlar için travmatik deneyimlerini ve özel ihtiyaçlarını göz önünde bulunduran bir 
 politikası vardır.
 n Travmatik olaylar yaşaması muhtemel göçmen çalışanların refahını kolaylaştıran veya doğrudan 
 destekleyen bir mekanizmaya sahiptir.        
      
Uygulama 
 n Göçmenlerle çalışma ve özel ihtiyaçlar konusunda şirket tarafından geçmişi olan veya özel eğitim almış 
 veya psikososyal destek görevlisi olan bir odak noktasına sahiptir.     
 n Göçmen çalışanları, profesyonellere (ücretsiz psikososyal destek sağlayan sivil toplum; klinik psikologlar; 
 kamu kurumları vb.) başvurarak travmatik deneyimlerinin üstesinden gelmeye teşvik eder.
 n Göçmen çalışanların çalışma saatleri içinde ve mali destek yoluyla terapi seanslarına veya esenlik 
 faaliyetlerine katılmalarını kolaylaştırır.       
 
Ölçüm
 n İşyerinde verilen veya mesleklere atıfta bulunulan PSS hizmetlerini takip eder.    
 n Yaşa / cinsiyete / uyruğa göre gruplandırılmış hizmet verilerini toplar.
 n Psikososyal desteğin ihtiyaç ve etkilerini analiz etmek amacıyla tüm çalışanlar için isimsiz olarak 
 demografik bilgileri almak üzere tasarlanmış rastgele anketler gerçekleştirir.    
          
Şeffaflık
 n Psikososyal destekten yararlananların istatistiklerini şirket paydaşlarına yaş, cinsiyet, milliyet ve 
 çalışan sevi yelerine göre gruplandırılmış olarak kamuya açık olarşekilde raporlar.    
 n Psikososyal destekten yararlananların yaş, cinsiyet, milliyet ve çalışan düzeylerine göre gruplandırılmış 
 anket sonuçları ve istatistikleri hakkında kurula raporlar.      
        
           

* Türkiye, 1951 Mülteci Sözleşmesi’nin onaylanmasına yönelik coğrafi bir sınırlamayı muhafaza ettiğinden, bu da 
yalnızca “Avrupa’da meydana gelen olaylar” sonucunda kaçanlara mülteci statüsü verilebileceği anlamına gelir; bu 
belgedeki “göçmen” terimi, Türkiye’de uluslararası koruma veya geçici koruma statüsü altında yaşamaktadır.  
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1.Şirketinizin cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) konusunda liderlik taahhüdü ve desteği var mı? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak: 
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
            
Evet, şirketimizin cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI+) konusunda cinsiyet eşitliği ve kadınların güçlendirilmesi 
için liderlik taahhüdü veya desteği var.        
 
Taahhüt
 n  Cinsel yönelim ve cinsiyet kimliğinin (LGBTI +) alaka düzeyine dair bir iç iletişim (ler) ve / veya gayri  
 resmi bir onay
 n  Şirketimiz cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) taahhüdünü özetleyen kamuya açık yazılı bir 
 beyan veya taahhüt yayınladı (örn. LGBTI + CEO Destek Beyanı).     
           
Uygulama 
 n Daha fazla iyileştirmenin yapılabileceği belirli öncelik alanlarını tanımlayan kuruluş çapında bir cinsel 
 yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) stratejisine sahiptir.      
 n  Cinsel yönelim ve cinsiyet kimliğine (LGBTI +) yatırım için bir iş kazası veya mantığı içeren kuruluş 
 çapında bir cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) stratejisine sahiptir.    
 n  Cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) ile diğer kurumsal sürdürülebilirlik ve iş performansı alanları 
 arasındaki bağı ifade eden kuruluş çapında bir cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) stratejisine  
 sahiptir.           
 n  Çalışanlara danışarak geliştirilen kurum genelinde cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) 
 stratejisine sahiptir          
 n  Kuruluş çapında bir cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) stratejisine sahiptir ve dış paydaşlarla 
 istişare halinde geliştirilmiştir.         
 n  Kuruluş çapında cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) stratejisine sahiptir ve bu tüm çalışanlara 
 iletilir.           
 n  Cinsel yönelim ve cinsiyet kimliğini (LGBTI +) savunur ve halka açık forumlarda şirketimizin 
 taahhüdünü teşvik eder.        
 
Ölçüm            
 n  Stratejide zamana bağlı, ölçülebilir hedefler içerir.      
 n  Stratejiyle ilgili ilerleme ve sonuçlar için resmi hesap verebilirlik mekanizmalarını içerir.   
            
Şeffaflık
 n  Kaydedilen ilerleme ve strateji taahhütlerinin ve hedeflerinin sonuçları hakkında şirket paydaşlarına 
 n  kamuoyuna açık şekilde rapor verir.        
 n  Kaydedilen ilerleme ve strateji taahhütleri ve hedeflerinin sonuçları hakkında yönetim kuruluna 
 rapor verir.         

2. Şirketinizin, tek başına veya daha geniş bir şirket politikasına açıkça dahil edilmiş bir ayrımcılık yapmama ve eşit 
fırsat politikası var mı?         
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir politikası yok, ancak:        
 Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.        

İŞ DÜNYASINDA LGBTİ+ BİREYLERİN İNSAN HAKLARININ TESİSİ
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 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
 n  Evet, şirketimizin ayrımcılık yapmama ve / veya fırsat eşitliği politikası var    
 
Taahhüt
 n  Ayrımcılık yapmama ve eşit fırsat politikasına sahiptir.      
 n  İç ve / veya dış uzmanlar (çalışanlar ve / veya sendikalar dahil) tarafından bilgilendirilmiş bir ayrımcılık
 yapmama ve fırsat eşitliği politikasına sahiptir.       
 n  Tüm çalışanlara duyurulan, ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği politikasına sahiptir   
 n  İş başvurularında ve işe alım sırasında çalışan adaylarına iletilen ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği 
 politikasına sahiptir          
     
Uygulama            
 n  Ayrımcılık yapmama politikası, gizli şikayet ve çözüm mekanizmalarıyla desteklenir   
 n  Şikayet ve çözüm mekanizması bağımsız bir üçüncü tarafça yönetilir    
 n  Şirketimiz, yöneticiler dahil tüm çalışanlara ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği konusunda eğitim  
 vermektedir.          
 n  Şirketimiz tüm çalışanlarına bilinçsiz önyargı eğitimi vermektedir.    
 
Ölçüm
 n  Şirketimiz, ayrımcılık vakaları (cinsiyet / cinsiyet / cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) ile ilgili) ve 
 alınan düzeltici önlemler hakkında cinsiyete göre gruplandırılmış verileri toplar ve analiz eder.   
            
Şeffaflık            
 n  Şirket paydaşlarına toplam ayrımcılık vakalarının sayısını (cinsiyet / cinsiyet / cinsel yönelim ve cinsiyet 
 kimliği (LGBTI +) ile ilgili) ve alınan düzeltici eylemleri kamuoyuna açık şekilde bildirir.   
 n  Kurula toplam ayrımcılık vakası sayısını (cinsiyet / cinsiyet / cinsel yönelim ve cinsiyet kimliği (LGBTI +) ile 
 ilgili) ve alınan düzeltici eylemleri bildirir       
 
3. Şirketinizin işe alım süreçlerinde ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliği sağlamaya yönelik bir yaklaşımı var mı?  
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimizin işe alım politikalarında veya süreçlerinde cinsiyet çeşitliliğine (LGBTI + dahil) bir yaklaşımı vardır. 
            
Taahhüt
 n  İşe alımda cinsiyet çeşitliliğine (LGBTI + dahil) özel olarak hitap eden, ayrımcılık yapmama ve 
 fırsat eşitliğine 
 n  ilişkin daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bağımsız bir politikaya veya bağlılığa sahiptir.  
 
Uygulama 
 n  İş başvurularında veya mülakat süreçlerinde aşağıdakilerin durumu veya planları hakkında soruşturma 
 yapılmasını yasaklar: evlilik, hamilelik, cinsel yönelim, cinsel kimlik, evlat edinme veya bakım sorumlulukları 
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) ayrımcılığına dayalı işe alım politikalarının ihlallerini belirlemek ve gidermek için 
 gerekli inceleme ve iyileştirme süreçlerine sahiptir.       

İŞ DÜNYASINDA LGBTİ+ BİREYLERİN İNSAN HAKLARININ TESİSİ PERFORMANS KONTROL LİSTESİ
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 n  Her seviyede LGBTI + 'ı işe almak için proaktif adımlar atar      
 n  Geleneksel olarak yeterince temsil edilmeyen rollerde LGBTI + 'ı işe almak için proaktif adımlar atar  
 n  İşe alım süreçlerinde cinsiyet (LGBTI + dahil) - dengeli görüşme panelleri sağlar    
 n  Kadınların, erkeklerin ve LGBTİ + adaylarının mülakatlar için kısa listeye alınmasını sağlar   
 n  İş tanımlarında cinsiyet ayrımı gözetmeyen bir dil ve resimler kullanılmasını sağlar   
            
Ölçüm
 n  Cinsiyete göre ayrıştırılmış çalışan işe alımını ve işten ayrılma nedenlerini takip eder (LGBTI + dahil) 
 
Şeffaflık            
 n  Cinsiyete göre ayrıştırılmış olarak yeni işe alımların sayısı ve oranı ve çalışan devir daimi hakkında şirket 
 paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde rapor verir (LGBTI + dahil) 
 n  Cinsiyete göre ayrıştırılmış olarak yeni işe alımların sayısı ve oranı ve çalışan devir hızı hakkında kurula 
 raporlar (LGBTI + dahil)         
       
4. Şirketinizin mesleki gelişim ve terfi süreçlerinde ayrımcılık yapmama ve fırsat eşitliğini sağlamaya yönelik bir 
yaklaşımı var mı?          
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimizin mesleki gelişim süreçlerinde cinsiyet çeşitliliğini sağlamaya yönelik bir yaklaşımı vardır. 
 
Taahhüt
 n  LGBTI + için mesleki gelişim fırsatlarını içeren ve yönetim / üst düzey liderlik seviyesi pozisyonları için 
 nitelikli bir LGBTI + hattının oluşturulmasını destekleyen bağımsız bir politikası veya daha geniş bir kurumsal 
 n  politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.        
        
Uygulama 
 n  LGBTI + için özel destek içeren mentorluk programları sunar      
 n  LGBTI + için özel destekle liderlik koçluğu sunar       
 n  LGBTI + için özel destek ile profesyonel ağlara (dahili ve / veya harici) erişim sunar   
 n  LGBTI + için özel destekle gelişim eğitimleri, rotasyon programları ve eğitim fırsatları sunar   
 n  Yönetim / üst düzey liderlik seviyesi pozisyonları için nitelikli LGBTI + hattını inşa etmek için özel  
 programlar sunar          
 n  Mesleki gelişim programlarının erkeklerin, kadınların ve LGBTI + 'nın planlama ihtiyaçlarını karşılayan 
 zamanlarda planlanmasını sağlamak için önlemleri vardır (bakım sorumlulukları dikkate alınarak)  
            
Ölçüm
 n  Yönetim seviyesi pozisyonları için nitelikli LGBTI + 'dan oluşan bir ardışık düzen oluşturmak amacıyla 
 zamana bağlı ve ölçülebilir hedeflere sahiptir       
         
Şeffaflık
 n  Cinsiyete (LGBTI + dahil) ve çalışan seviyesine göre gruplandırılmış ortalama eğitim saati hakkında şirket 
 paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde rapor verir
 n  Cinsiyete (LGBTI + dahil) ve çalışan seviyesine göre gruplandırılmış ortalama eğitim saati hakkında 
 kurula raporlar          
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 n  Yönetim ve üst düzey liderlik düzeyindeki kadın ve erkeklere kıyasla toplam LGBTI + sayısı hakkında şirket 
 paydaşlarına kamuoyuna açık rapor verir        
 n  Yönetim ve üst düzey liderlik seviyesindeki erkekler ve kadınlara kıyasla toplam LGBTI + sayısı hakkında 
 kurula raporlar
 n  Cinsiyete göre gruplandırılmış olarak geçen yıl terfi edilen toplam çalışan sayısı hakkında şirket 
 paydaşlarına kamuya açık rapor verir(LGBTI + dahil)       
 n  Cinsiyete göre gruplandırılmış, geçen yıl terfi edilen toplam çalışan sayısı hakkında kurula raporlar 
 (LGBTI + dahil)          
      
5. Şirketinizin kadınlara, erkeklere ve LGBTİ + 'ya eşit ücret almasını sağlayacak bir yaklaşımı var mı?  
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin kadınlara, erkeklere ve LGBTİ + 'ya eşit ücret almasını sağlayacak bir yaklaşımı var.   
            
Taahhüt
 n  Eşit değerdeki işler için eşit ücreti ele alan, ulusal düzenleyici gerekliliklere ve / veya ILO Eşit 
 Ücretlendirme 
 n  Konvansiyonu 100, 1951 ile uyumlu bağımsız bir politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya 
 gömülü bir taahhüdü vardır.        
 
Uygulama 
 n  Ücret eşitsizliklerini gidermek için prosedürler mevcuttur (sendikalar veya personel temsilcileriyle 
 çalışmak dahil) 
 n  Tazminatı incelerken sigorta faydaları, ikramiyeler ve emeklilik katkıları dahil diğer mali faydaları 
 değerlendirir          
      
Ölçüm
 n  Eşit değerdeki işlerin eşit olarak ücretlendirilmesini sağlamak için en az beş yılda bir iç veya dış taraflarca 
 objektif bir cinsiyet (LGBTI + dahil) ücret açığı denetimi veya değerlendirmesi gerçekleştirir   
            
Şeffaflık
 n  Çalışanlara temel maaş ve kadın, erkek ve LGBTI + ücretlerinin genel oranını ve oranını şirket 
 paydaşlarına kamuya açık bilgi verir. 
 n  Çalışan düzeyine göre temel maaş ve kadın, erkek ve LGBTI + ücretlerinin genel oranını ve oranını 
 kurula bildirir          
      
6. Şirketiniz LGBTI + 'ya ücretli doğum (ebeveyn) izni sunuyor ve destekliyor mu?    
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
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Evet, şirketimiz LGBTI + 'ya ücretli doğum (Ebeveyn) izni sunar ve destekler.    
 
Taahhüt
 n  Ücretli Annelik İzni (Ebeveyn) Politikası (LGBTI + dahil) Var:      
 n  Faaliyet gösterdiği ülkedeki ulusal yasal gerekliliklerle uyumludur, ancak ILO'nun 14 haftalık Anneliğin  
 n  Korunmasına İlişkin 183 Sözleşmesinden daha dardır.      
 n  ILO'nun Anneliğin Korunmasına Dair 183 14 Haftalık Sözleşmesi ile uyumludur    
 n  14 haftalık ücretli haftalık ILO Sözleşmesi veya faaliyet gösterdiği ülkedeki yasal gerekliliklerin üstünde 
 (hangisi daha yüksekse)         
 n  Annelik (ebeveyn) izni politikalarını tüm çalışanlara iletir ve değişiklikleri çalışanları bilgilendirir  
 n  Bu politika, çocukları evlat edinen çalışanları kapsamaktadır.     
           
Uygulama            
 n  Çalışanları izindeyken iş yerindeki önemli değişiklikler hakkında bilgilendirir    
 n  Annelik (ebeveyn) iznine çıkmadan önce mentorluk / halefiyet planlaması sağlar    
 n  enileme personeli için mali destek sağlar ve çalışanları doğum (ebeveyn) izninde denetleyen yöneticilere 
 eğitim veya destek sağlar         
 n  LGBTI + çalışanlarına danışır veya annelik (ebeveyn) izni yardımlarının çalışan ihtiyaçlarını karşılayıp 
 karşılamadığını belirlemek için çalışan anketleri düzenler      
          
Ölçüm
 n  Doğum izni alan LGBTİ + sayısını takip eder       
 n  Annelik (ebeveyn) izninden sonra LGBTI + 'ı işte tutma yaklaşımının etkilerini izler   
            
Şeffaflık
 n  Şirket paydaşlarına, doğum (ebeveyn) izni alan LGBTI + sayısı ve işe dönüş ve işte kalma oranları 
 hakkında kamuya açık şekilde rapor verir.        
 n  Annelik (ebeveyn) izni alan LGBTİ + sayısı, işe dönüş ve işte kalma oranları hakkında kurula raporlar  
           
 
7. Şirketiniz LGBTI + 'ya ücretli babalık (ebeveyn) izni sunuyor ve destekliyor mu?    
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz LGBTI + 'ya ücretli babalık (ebeveyn) izni sunar ve destekler.     
           
Taahhüt 
 n  Ücretli Babalık (Ebeveyn) İzni Politikası (LGBTI + dahil):      
 n  Ulusal hükümler mevcutsa, faaliyet gösterdiği ülkedeki ulusal düzenleyici gerekliliklerle uyumludur  
 n  Ulusal hükümler mevcutsa, faaliyet gösterdiği ülkedeki yasal gerekliliklerin üstünde   
 n  Faaliyet gösterdiği ülkede yasal gereklilik olmamasına rağmen     
 n  Babalık (ebeveyn) izni politikalarını tüm çalışanlara iletir ve herhangi bir değişikliği çalışanları bilgilendirir 
 n  Bu politika, çocukları evlat edinen çalışanları kapsamaktadır.     
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Uygulama 
 n  Çalışanları izindeyken iş yerindeki önemli değişiklikler hakkında bilgilendirir.    
 n  LGBTİ + 'yı babalık (ebeveyn) izni almaya teşvik etmek için kolaylık sağlar    
 n  Babalık (ebeveyn) iznine çıkmadan önce mentorluk / halefiyet planlaması sağlar    
 n  Çalışanları babalık (ebeveyn) izni konusunda denetleyen yöneticilere eğitim ve destek sağlar  
 n  Babalık (ebeveyn) izni yardımlarının çalışan ihtiyaçlarını karşılayıp karşılamadığını belirlemek için 
 LGBTI + çalışanlarına danışır veya çalışan anketleri düzenler     
 
Ölçüm
 n  Babalık (ebeveyn) izni alan LGBTİ + sayısını takip eder      
 n  Babalık (ebeveyn) izni aldıktan sonra LGBTI + 'ı elde tutma yaklaşımının etkinliğini izler   
            
Şeffaflık
 n  Babalık (ebeveyn) izni alan uygun LGBTI + çalışanlarının yüzdesi hakkında şirket paydaşlarına kamuya 
 açık şekilde rapor verir.         
 n  Babalık (ebeveyn) izni alan uygun LGBTI + çalışanlarının yüzdesine ilişkin kurula raporlar   
            
 
8. Şirketinizin, çalışanları ebeveynler (LGBTI + dahil) ve bakıcılar olarak desteklemeye yönelik bir  
yaklaşımı var mı? 

Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimizin çalışanları ebeveynler (LGBTI + dahil) ve bakıcılar olarak desteklemek için bir yaklaşımı vardır.  
            
Taahhüt
 n  Çalışanları ebeveyn (LGBTI + dahil) ve bakıcılar olarak desteklemeye yönelik bağımsız bir politikaya
 veya daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüde sahiptir
 n  Ebeveyn (LGBTI + dahil) ve bakıcı yardımlarını ve hizmetlerini tüm çalışanlara iletir ve herhangi bir 
 değişiklik ile ilgili çalışanları bilgilendirir        
 n  Yarı zamanlı çalışanlara ebeveyn (LGBTI + dahil) ve bakıcı yardımları sunar    
 n  Geçerli Değil: Yarı zamanlı çalışanlarımız yok      
 
Uygulama
 n  Ebeveyn izninden döndüğünde çalışan becerilerini yenilemek için mentorluk, destek veya eğitim sağlar 
 (LGBTI + dahil)          
 n  Annelik veya babalık izninden sonra (LGBTI + dahil) aşamalı olarak işe dönüş seçeneği sunar   
 n  Temiz ve güvenli olan tesis dışı çocuk bakım tesisleri için yönlendirmeler sağlar 
 n  Emzirmek veya süt sağmak için izin sağlar.
 n  Temiz ve güvenli yerinde çocuk bakım tesisleri sunar veya tesis dışında bakım için çocuk bakımı 
 sübvansiyonları sağlar         
 n  Bakmakla yükümlü olduğunuz kişilerle sağlık hizmeti randevularına katılmak için ücretli izin imkanı sunar 
 n  Erkek, kadın ve LGBTI + çalışanlarına danışır veya ebeveyn ve bakıcı yardımlarının çalışan ihtiyaçlarını 
 karşılayıp karşılamadığını belirlemek için çalışan anketleri düzenler     
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Ölçüm
 n  Ebeveynlik veya bakım yardımlarından yararlanan kadın, erkek ve LGBTI + 'nın yüzdesini izler  
            
Şeffaflık
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre gruplandırılmış, ebeveynlik veya bakım yardımlarından 
 yararlanan toplam çalışan sayısı hakkında şirket paydaşlarına kamuya açık bir şekilde rapor verir 
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre gruplandırılmış, ebeveynlik veya bakım yardımlarından 
 yararlanan toplam çalışan sayısı hakkında kurula raporlar      
          

9. Şirketinizin tüm çalışanlarının iş / yaşam dengesini barındıracak bir yaklaşımı var mı?   
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimiz tüm çalışanların iş / yaşam dengesini barındıran bir yaklaşıma sahiptir.    
            
Taahhüt
 n  Erkekler, kadınlar ve LGBTI + için iş / yaşam dengesini ele alan Bağımsız bir politikası veya daha geniş  
 bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.
 n  Yarı zamanlı çalışanları barındırmak için düzenlemeleri genişletir veya uygulamaya sokar   
 n  Uygulanamaz: Şirketimizin yarı zamanlı çalışanı bulunmamaktadır.     
 n  Politikayı tüm uygun çalışanlara iletir ve değişiklikler olduğunda çalışanları bilgilendirir  
 
Uygulama            
 n  Esnek çalışma saatleri sunar         
 n  İletişim imkanı sunar.         
 n  Avantajlarla birlikte iş paylaşımı veya yarı zamanlı çalışma sunar     
 n  Sıkıştırılmış çalışma haftaları sunar        
 n  Öngörülebilir saatlik vardiyalar sunar        
 n  Geçerli Değil: Yalnızca maaşlı çalışanlarımız var.       
 n  Erkek, kadın ve LGBTI + çalışanlara danışır veya uygulamaların çalışan ihtiyaçlarını karşılayıp 
 karşılamadığını belirlemek için çalışan anketleri düzenler      
          
Ölçüm
 n  Esnek iş saatlerinden yararlanan toplam çalışan sayısını, LGBTI + dahil (yarı zamanlı çalışanlar dahil) 
 cinsiyete göre gruplandırılmış olarak izler       
 
Şeffaflık
 n  Esnek çalışma avantajından yararlanan toplam çalışan sayısını, LGBTI + dahil (yarı zamanlı çalışanlar dahil) 
 cinsiyete göre gruplandırılmış olarak şirket paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde bildirir   
 n  LGBTI + dahil (yarı zamanlı çalışanlar dahil) cinsiyete göre ayrıştırılmış esnek iş yardımlarından yararlanan 
 toplam çalışan sayısını kurula bildirir        
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10. Şirketinizin şiddet, taciz ve cinsel istismardan uzak bir ortam sağlamak için bir yaklaşımı var mı?   
            
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimizin şiddet, taciz ve cinsel istismardan uzak bir ortam sağlama yaklaşımı vardır.   
 
Taahhüt
 n  İşyerinde (işle ilgili seyahatlerde ve müşteri eğlencesinde olanlar dahil) her türlü şiddete sıfır toleransı 
belirten bağımsız bir politikaya veya daha geniş bir kurumsal politikaya entegre edilmiş taahhüde sahiptir   
            
Uygulama 
 n  İş seyahatindeyken cinsel taciz ve cinsel istismar eylemlerinde her türlü şiddete sıfır tolerans konusunda  
 LGBTİ+ dahil olmak üzere tüm çalışanlara yıllık eğitim sağlar.      
 n  Yerinde gizli şikayet, çözüm ve misilleme önleme mekanizmaları vardır.    
 n  Aile içi şiddet mağdurlarına gizli destek sağlar       
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) - cinsiyete dayalı şiddet veya taciz şikayetlerine yanıt verme prosedürleri hakkında 
 güvenlik personeli (sözleşmeli personel dahil) için hassas eğitim verir.
 n  LGBTI + 'yı cinsel olarak istismar etmek için kullanılan şirket fonları veya çıplaklık veya ahlaka aykırı 
 davranış içeren yetişkinlere yönelik "eğlence" gibi uygun olmayan iş harcamalarını tespit etmek için iş seya
 hati ve müşteri eğlence harcamalarını izlemek / denetlemek için bir sürece sahiptir.    
           
Ölçüm
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre gruplandırılmış işyerinde şiddetle ilgili şikayetlerin sayısını 
 takip eder          
 
Şeffaflık
 n  Şiddet içermeyen bir ortam sağlamak için şirketin yaklaşımını şirket paydaşlarına kamuya açık 
 şekilde iletir. 
 n  Şiddet içermeyen bir ortam sağlamak için şirketin yaklaşımını yönetim kuruluna iletir  
 
            
11. Şirketinizin işte ve işe gelişlerde LGBTI + 'nın özel sağlık, güvenlik ve hijyen ihtiyaçlarını karşılayacak bir 
yaklaşımı var mı?          
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin işyerinde ve işe gelişlerde LGBTI + 'nın özel sağlık, güvenlik ve hijyen ihtiyaçlarını karşılayan bir 
yaklaşımı var.           
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Taahhüt
 n  LGBTI + 'nın sağlık, güvenlik ve hijyen ihtiyaçlarına açık atıf içeren sağlık ve güvenlik protokollerine 
 sahiptir           
     
Uygulama 
 n  LGBTİ + için temiz su ve sabun gibi hijyen ihtiyaçlarını karşılayan yeterli ve güvenli tuvalet olanakları ve 
 LGBTİ + hijyen ürünleri için gerekli imkanları sağlar       
 n  Yeterince aydınlatıldıklarından ve güvenli olduklarından emin olmak için şirket arazilerini düzenli  
 olarak kontrol eder          
 n  Temiz ve güvenli emzirme / süt sağma odaları sağlar      
 n  İşe gidip gelirken ve iş seyahati sırasında ulaşıma erişim sağlar (toplu taşımanın güvenli olmadığı veya 
 kullanılamadığı ortamlar dahil) 
 n  Sağlık ve güvenliğin kadınlar, erkekler ve LGBTI + üzerindeki farklı biyolojik etkilerini dikkate alarak
 personele ergonomi, tehlikeli maddelere maruz kalma ve diğer mesleki riskler hakkında eğitim sağlar.  
 n  Uygulanamaz: Personel tehlikeli maddelere veya diğer mesleki risklere maruz kalmaz
 n  Özellikle hamile ve emziren LGBTİ + 'nın ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak hem erkekler, hem 
 kadınlar hem de LGBTI + için kişisel koruyucu ekipman sağlar      
 n  Uygulanamaz: Personel kişisel koruyucu ekipman kullanmaz.     
 n  Sağlık, güvenlik ve hijyen hizmetlerinin ve korumalarının çalışanların ihtiyaçlarını karşılayıp 
 karşılamadığını belirlemek için erkek, kadın ve LGBTI + çalışanlarına danışır   
 
Ölçüm
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre gruplandırılmış sağlık ve güvenlik olaylarını takip eder 
 
Şeffaflık
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre ayrıştırılmış sağlık ve güvenlik olaylarını şirket 
 paydaşlarına kamuya açık olarak bildirir        
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre ayrılmış sağlık ve güvenlik olaylarına ilişkin kurula rapor verir. 
 
12. Şirketinizin, LGBTI + çalışanlarının özel sağlık ihtiyaçlarını karşılayan kaliteli sağlık hizmetlerine erişimi teşvik 
etmek için bir yaklaşımı var mı?        
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin, LGBTI + çalışanlarının özel ihtiyaçlarını karşılayan kaliteli sağlık hizmetlerine erişimi teşvik etme 
yaklaşımı vardır.          
 
Taahhüt
 n  Kadınların, erkeklerin ve LGBTI + 'nın farklı sağlık ihtiyaçlarını tanıyan bağımsız bir politikası veya daha 
 geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.     
 
Uygulama 
 n  LGBTI + 'nın belirli sağlık ihtiyaçlarını kapsayan özel sigorta paketleri için seçenekler sunar (örnekler 
 şunları içerir: jinekoloji, anne sağlığı, üreme sağlığı, hormon tedavisi, ev içi şiddet ve diğerleri)   
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 n  Yerinde sağlık hizmetleri sağlar veya LGBTI + 'nın belirli sağlık ihtiyaçlarını (üreme, anne ve yenidoğan 
 sağlığı dahil) kapsayan sevk amacıyla yerel sağlık klinikleri ve hizmet sağlayıcılarla bağlantılar kurar
 n  LGBTİ'nin sağlık sorunları ve ihtiyaçları konusunda eğitim almış sağlık sağlayıcıları ile çalışanlar için 
 yerinde mobil klinikleri veya taramaları koordine eder
 n  Özellikle LGBTI + 'yı orantısız bir şekilde etkileyebilecek halk sağlığı salgınları olduğunda, yerel veya 
 ulusal bağlama uygun olarak halka açık alanlarda sağlıkla ilgili bilgileri yayınlar
 n  Sağlık hizmetlerinin ve faydalarının çalışanların ihtiyaçlarını karşılayıp karşılamadığını belirlemek 
 için erkek, kadın ve LGBTI + çalışanlarına danışır      
 
Ölçüm
 n  İşyerinde sağlanan sağlık hizmeti türlerini takip eder ve hizmetleri kimin kullandığı hakkında 
 cinsiyete göre gruplandırılmış bilgi toplar (LGBTI + dahil)      
          
Şeffaflık
 n  İşyerinde sunulan ve kullanılan sağlık hizmetlerinin türleri hakkında şirket paydaşlarına kamuoyuna açık 
 şekilde rapor verir.          
 n  İşyerinde sunulan ve kullanılan sağlık hizmetleri hakkında kurula raporlar    
           

13. Şirketiniz, değer zincirinde ve tedarikçilerle sözleşme yaparken LGBTİ + 'ya ait işletmelerle ilişkilerini genişletmek 
için satın alma adımları atıyor mu?        
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimiz değer zincirindeki LGBTİ + sahipli işletmelerle ve satıcılarla sözleşme yaparken ilişkilerini genişlet-
mek için proaktif satın alma adımları atmaktadır.        
 
Geçerli Değil, Şirketin bayileri veya tedarikçileri yoktur.       
          
Taahhüt
 n  LGBTI + 'nın sahip olduğu işten proaktif olarak kaynak almayı içeren bağımsız bir politikası veya daha 
 geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır      
          
Uygulama 
 n  Satın alma fırsatlarını LGBTI + 'ya ait işletmelere iletmek için sosyal yardım girişimleri var   
 n  Satın alma sürecinde LGBTI + 'ya ait işletmeleri belirlemek için veri tabanlarını kullanır   
 n  LGBTI + 'nın sahip olduğu işletmelerle yapılan harcama miktarı ve yüzdesi için tedarik hedeflerini ve / 
 veya hedeflerini belirler         
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) çeşitli tedarikçilerin katıldığı ticaret fuarlarına katılır    
 n  Resmi ihale süreçlerini tamamlamak için LGBTI + 'ya eğitim sağlar     
           
Ölçüm
 n  LGBTI + bireyleri içeren işletmelerle yapılan harcamaların yüzdesini izler    
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Şeffaflık
 n  LGBTI + bireyleri içeren işletmelerde yapılan harcamaların yüzdesi hakkında şirket paydaşlarına 
 kamuoyuna açık şekilde rapor verir
 n  LGBTI + bireyleri içeren işletmelerle yapılan harcama yüzdesi hakkında kurula raporlar   
           
 
14. Şirketiniz, tedarikçileri ve satıcıları cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitliği konusunda performansı artırmaya teşvik ediyor 
mu?           
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz tedarikçileri veya satıcıları cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitliği konusunda performansı artırmaya teşvik 
ediyor.           
 
Geçerli Değil, Şirketin tedarikçileri veya sözleşmeli satıcıları yok      
           
Taahhüt
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitliğini açıkça belirten bir tedarikçi veya satıcı için davranış kuralına sahiptir.  
            
Uygulama
 n  Tedarikçileri ve satıcıları, ayrımcılık yapmama, eşit iş için eşit ücret ve LGBTI + çalışanların sağlığı ve 
 güvenliğini ele alan bir cinsiyet eşitliği stratejisine veya politikasına sahip olmaya (LGBTI + dahil) teşvik eder. 
 n  Tedarikçiler ve satıcılar için, özellikle LGBTI + için olumsuz insan hakları etkilerine neden olmadıklarından 
 veya katkıda bulunmadıklarından emin olmak için sağlam durum tespiti veya değerlendirme 
 süreçlerine sahiptir.          
 n  Tedarik zincirinde insan kaçakçılığını tespit etmek için gerekli özeni gösterir veya değerlendirir  
 n  Tedarikçi iletişiminde cinsiyet eşitliği beklentilerini birleştirir      
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitliği konusunda sürekli iyileştirmeyi desteklemek için tedarikçilere ve satıcılara
  bağımsız olarak veya bir iş birliğinin parçası olarak sürekli kapasite geliştirme sunar    
 n  Tedarikçileri, hem erkek, hem kadın hem de LGBTİ + çalışanlar için kaliteli sağlık ve hijyeni destekleyen 
 politika ve uygulamaları benimsemeye teşvik eder ve onlarla birlikte çalışır.    
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitlik riskleri veya zorlukları ortaya çıkarsa, bunları ortadan kaldıran eylem planı 
 geliştirmek için tedarikçilerle birlikte çalışır       
         
Ölçüm
 n  Tedarikçileri, cinsiyet (LGBTI + dahil) eşitliği konusunda hedefler ve ölçütler belirlemeye ve ölçmeye 
 teşvik eder         
 
Şeffaflık
 n  Standart denetim protokollerinde, tedarikçi puan kartlarında veya diğer tedarik zinciri yönetimi 
 araçlarında cinsiyet eşitliği kriterlerini içerir
 n  tedarikçinin cinsiyet (LGBTI + dahil) öz değerlendirmesine özgü sorular içerir    
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15. Şirketinizin, toplumsal cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıplarını tasvir eden bir sorumlu pazarlama yaklaşımı var mı? 
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin toplumsal cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıplarını tasvir eden bir sorumlu pazarlama yaklaşımı var. 
 
Geçerli Değil, Şirketin dış pazarlama materyalleri yok       
          
Taahhüt
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıplarının tasvirini ele alan bağımsız bir sorumlu pazarlama politikası veya  daha 
 geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır      
          
Uygulama 
 n  Negatif cinsiyet (LGBTI +) kalıplarına karşı koruma sağlamak için pazarlama materyallerini ve 
 taktiklerini inceler          
 n  Müşteri segmenti olarak LGBTI + 'ya uyarlanmış bir pazarlama stratejisine sahiptir
 n  Mevcut cinsiyet (LGBTI + dahil) normlarına meydan okumayı ve LGBTI + 'nın olumlu imajlarını teşvik 
 etmeyi amaçlayan bir pazarlama yaklaşımına sahiptir.      
 n  Pazarlama yaklaşımlarının cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıp yargılarını sürdürmemesini sağlamak için 
 odak gruplarıyla istişare eder        
 
Ölçüm
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıpları veya LGBTI + 'nın olumsuz tasvirleri ile ilgili pazarlama 
 şikayetlerinin sayısını takip eder       
 
Şeffaflık
 n  Cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıp yargılarını sürdürmeme taahhüdünü şirket paydaşlarına kamuoyuna 
 açık şekilde bildirir.
 n  Yönetim kuruluna cinsiyet (LGBTI + dahil) kalıplarını sürdürmeme taahhüdü hakkında rapor verir.  
           
 
16. Şirketinizin, ürün ve / veya hizmet geliştirirken kadınlar, erkekler ve LGBTI + üzerindeki farklı etkileri  
değerlendirmek için bir yaklaşımı var mı?        
  
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.         
       
Evet, şirketimiz ürün ve / veya hizmet geliştirirken kadınlar, erkekler ve LGBTI + üzerindeki farklı etkileri  
değerlendiriyor.          
 
Geçerli Değil, Şirket tüketiciye yönelik ürün veya hizmetler üretmemektedir. Örneğin: telefondan bağımsız olarak 
satılmayan bir cep telefonu için çip.         
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Taahhüt
 n  Ürünlerin ve hizmetlerin kadın, erkek ve LGBTI + 'nın ihtiyaçları için geliştirilmesini sağlayan bağımsız bir 
 politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır.    
           
Uygulama 
 n  LGBTI + 'nın belirli ürün ve / veya hizmet ihtiyaçlarına ilişkin pazar araştırması yapar   
 n  LGBTI + 'nın ihtiyaçlarını özel olarak hedefleyen veya karşılayan ürünler ve / veya hizmetler geliştirir
 n  Ürünlere ve / veya hizmetlere erişimdeki cinsiyet (LGBTI + dahil) farklılıklarını dikkate alır ve bu 
 farklılıkları karşılamak için dağıtım modellerini değiştirir      
 n  LGBTI + için ürün ve hizmetlerin tasarımını sürekli iyileştirmek için paydaşlara ve odak gruplarına danışır 
            
Ölçüm
 n  LGBTI + 'nın  harcama kalıplarını ve ihtiyaçlarını anlamak için segmentlere ayrılmış müşteri verilerini izler 
 n  LGBTI + müşterilerinin ürettiği geliri ve kârı takip eder     
 
Şeffaflık
 n  Ürün ve hizmetlerin kadınların, erkeklerin ve LGBTI + 'nın ihtiyaçları göz önünde bulundurularak 
 geliştirilmesini sağlama taahhüdünü şirket paydaşlarına halka açık bir şekilde iletir.
 n  Ürün ve hizmetlerin kadınların, erkeklerin ve LGBTI + 'nın ihtiyaçları göz önünde bulundurularak 
 geliştirilmesini sağlama taahhüdünü kurula bildirir.       
         

17. Şirketinizin, faaliyet gösterdiği yerel topluluklarda LGBTI + haklarına saygı gösterme sorumluluğunu sağlamaya 
yönelik politika ve süreçleri var mı?        
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimiz, faaliyet gösterdiği topluluklarda LGBTI + 'nın haklarına özellikle saygı göstermeyi amaçlayan 
eylemlerde bulunur.          
 
Geçerli Değil, Şirketin yerel toplulukları etkileyen fiziksel operasyonları yoktur.     
           
Taahhüt
 n  Faaliyet gösterdiği topluluklarda LGBTI + 'nın haklarına saygı duymayı ele alan bağımsız bir politikası veya 
 daha geniş bir kurumsal politikaya gömülü bir taahhüdü vardır     
 
Uygulama 
 n  Toplum istişarelerine kadın, erkek ve LGBTI + 'nın eşit katılımını sağlar     
 n  Şeffaf topluluk şikayet ve çözüm mekanizmalarına sahiptir      
 n  İnsan hakları veya sosyal etki değerlendirmeleri sırasında erkekler, kadınlar ve LGBTI + üzerindeki 
 farklı etkileri değerlendirir
 n  Topluluk istişarelerinin kolaylaştırıcılarına cinsiyet (LGBTQ dahil) duyarlılığı eğitimi sağlar   
            
  
Ölçüm
 n  Cinsiyete göre gruplandırılmış toplum istişarelerine paydaş katılımını takip eder (LGBTI + dahil)  
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Şeffaflık
 n  Yerel topluluk katılımı, etki değerlendirmeleri ve / veya geliştirme programlarındaki operasyonların 
 yüzdesine ilişkin şirket paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde rapor verir (cinsiyet (LGBTI + dahil) etki 
 değerlendirmeleri ve savunmasız grupları içeren katılımcı topluluk danışma süreçlerinin kullanımına 
 ilişkin raporlar dahil)          
 n  Yerel topluluk katılımı, etki değerlendirmeleri ve / veya geliştirme programları olan operasyonların 
 yüzdesine ilişkin kurula rapor verir. (cinsiyet kullanımı (LGBTI + dahil) etki değerlendirmeleri ve savunmasız 
 grupları içeren katılımcı topluluk danışma süreçleri dahil)      
            
18. Şirketinizin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine, hayırseverliğe, kamu savunuculuğuna ve ortaklıklara 
LGBTİ + dahil toplumsal cinsiyeti dahil etme yaklaşımı var mı?      
 
Hayır, şirketimizin şu anda bir yaklaşımı yok, ancak:        
 n  Daha fazlasını öğrenmekle ilgileniyoruz.       
 n  Önümüzdeki yıl içinde adımlar atmayı planlıyoruz.      
 n  Ülke ofislerimizden veya iş birimlerimizden bazıları adımlar attı.     
 n  Yukarıdakilerin hiçbiri.        
 
Evet, şirketimizin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine, hayırseverliğe, kamu savunuculuğuna ve ortaklıklara 
LGBTİ + dahil toplumsal cinsiyeti dahil etme yaklaşımı var.       
          
Taahhüt 
 n  Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine, hayırseverliğe, kamu savunuculuğuna ve ortaklıklara toplumsal 
 cinsiyeti (LGBTI + dahil) yerleştirmeyi ele alan bağımsız bir politikası veya daha geniş bir kurumsal politikaya 
 gömülü bir taahhüdü vardır.         
       
Uygulama 
 n  Küresel ve / veya taban düzeyinde LGBTI + eşitlik çalışmaları da dahil olmak üzere programatik cinsiyet 
 için finansal veya pro-bono destek sağlar        
 n  LGBTI + 'yı güçlendirmek için çalışan sivil toplum kuruluşlarına küresel ve / veya taban düzeyinde 
 mali destek sağlar
 n  LGBTI + 'nın haklarına saygı duymak ve bunları desteklemek için kamuya açık savunuculuk k
 ampanyalarına ve / veya kamu forumlarındaki savunuculara ilişkin davalara katılır.
 n  Yerel veya küresel kuruluşlarla veya LGBTI + eşitliği ve LGBTI + 'nın yetkilendirilmesi dahil olmak 
 üzere cinsiyet konusunda diğer şirketlerle ortak çalışır.      
 n  LGBTİ + girişimcilerin kapasitesini geliştirmek için eğitim sağlar
 n  LGBTİ + girişimcilere kredi ve diğer finansal hizmetler sağlamak için finansal destek ve yatırım veya 
 bankalar ve finans kurumları ile ortaklar sağlar       
 n  LGBT'nin ekonomik olarak güçlendirilmesini kısıtlayan yasal engellerin kaldırılmasını savunur.  
 n  LGBTI + haklarını teşvik eden çok paydaşlı platformlara katılır     
 n  LGBTI + 'yı güçlendirmek amacıyla fırsat yelpazesini anlamak için dış paydaşlara danışır  
 
Ölçüm 
 n  Topluluk projeleri geliştirirken ve uygularken LGBTI + için elde etmeye çalıştığı etkiler konusunda net 
 hedefleri vardır
 n  Topluluk projeleri ve girişimlerinden faydalananların sayısını, LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre 
 gruplandırılmış olarak izler         
 
Şeffaflık
 n  Topluluk projelerinden ve girişimlerinden faydalananların sayısını, LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete 
 göre ayrıştırılmış olarak şirket paydaşlarına kamuoyuna açık şekilde bildirir
 n  LGBTI + dahil olmak üzere cinsiyete göre ayrıştırılmış topluluk projeleri ve girişimlerinden faydalananların
 sayısını kurula bildirir         
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