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ONSOZ

Enerjinin dontusimu ve “adil gecis”, enerji uretim kaynaklari olan fosil yakitlardan
yenilenebilir/surdurulebilir enerjiye gecis ve bunu yaparken geride kimsenin
birakilmamasi anlamina gelir.

Yenilenebilir Enerji sektorinde calismayi kendine kariyer hedefi olarak belirlemis her
bireyin, sektorden esitlik beklentisi olmasi  gerektigini  dusunidyorum.
“Esit ise esit maas”" tan baslayarak, kadin ve erkegin ortak kariyer hedefleri
dogrultusunda, birbirlerini tecribe ve beceri ile destekleyerek, karbon notr bir hayata
ulasmayi mimkun kilmasi gerektigine gonilden inantyorum.

Rakamlara bakacak olursak; IRENA (Uluslarasi Yenilenebilir Enerji Ajansi)’nin 2021 is
raporuna gore, dinya genelinde yenilenebilir enerji sektoriinde kadin calisanlarin
orani %32, konvansiyonel alanda calisan kadinlarin orani ise %22'dir. Turkiye'de ise bu
rapordan once enerji alanindaki istihdam konusunda detayli veri setine ulasamadik.
Sektorin tum alanlarinda aktif yatirrmci ve veya hizmet saglayan 31 lider firmasindan
aldigimiz verilere gore, 907 bin calisan icinde, kadin istihdam oraninin sadece %15
oldugu sonucuna ulastik. Yenilenebilir Enerji ve Enerji Sektoru Turk Kadinlari
grubunun 1600'den fazla Uyesinin sadece %3'Unun uUst dlzey yonetici ve karar verici
pozisyonda olduklarini tespit ettik.

Bu raporda, enerji sektorindeki kadinlar ile yapilmis nitel ve nicel arastirmalarin
sonucunu bilimsel ve bagimsiz olarak bulacak, profesyonel is hayati icinde kadinlarin
maruz kaldigi mobbing'den, sektorun farkindalik sorununa, kurumsal sirketlerde
kullanilan cinsiyetci dilden, karsilasilan onyargilara kadar kadinlara is hayatinda da
atfedilmis olan toplumsal rolleri fark edeceksiniz.

Amacimiz sektorun lokomotif firmalari basta olmak uzere, politika yapicilara da yol
gosterici olmaktir.

Esitlik, once “kafada” baslar.

Sozlerimi bitirirken bu raporda gece gunduz calisan gondullulerimizden basta
koordinatorumuz doktora ogrencisi Zafer Cakmak olmak Ulzere degerli lyelerimiz
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miilakatlarimiza destek veren goniilliilerimiz Selin Ipin, Miinire Tiirker, Arzu Temizalan
Ucar, Semira Telmi, Irem Ciftci, Ozlem Haftoglu, Begiim Demirtas, Neslihan Giilhan,
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Duyulmayan ses kalmasin: Esitlik bir insan hakkidir!



TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI NEDIR?

Cinsiyet ve toplumsal cinsiyet iki farkh kavrami temsil etmektedir. Bazi durumlarda
birbirleri yerine kullaniimalarina veya benzer kavramlarmis gibi gorulmelerine ragmen
cinsiyet ve toplumsal cinsiyet kavramlari birbirinden farklh anlamlar icermektedir.
Cinsiyet, kadin ve erkek arasindaki dogustan getirilen biyolojik farkliiga atifta
bulunurken, toplumsal cinsiyet ise kulturel etkiler aracihigiyla sonradan kazanilan
ozellikleri ifade etmektedir. Erkek veya kadin olmakla ilgili olan cinsiyet kavrami,
biyolojik olarak belirlenirken toplumsal cinsiyet ise sosyal olarak belirlenir. Toplumsal
cinsiyetin sadece kadinlarla ilgili bir duruma referans etmedigi gibi kadinlara, kadinlar
ve erkekler arasindaki iliskilere, onlarin rollerine, kaynaklara erisim ve kaynaklar
uzerindeki kontrole, is bolumune, cikarlara ve ihtiyaclara vb. odaklanir. Toplumsal
olarak insa edilen toplumsal cinsiyet, kadin, erkek, kiz ve erkek cocugu olmakla ilgili
normlari, davranislari, rolleri ve birbirleri ile olan dinamik rol ve iliskileri icerir.

Hem erkegin hem de kadinin toplumda ve yasalar ontinde butln firsatlardan esit olarak
yararlanmasi ise toplumsal cinsiyet esitligi olarak ifade edilmektedir. Bircok farkli tanimi
olmakla birlikte cinsiyet esitligi kavrami, kadin ve erkegin esit haklara sahip oldugu,
gug, statu, firsat ve odiller bakimindan dengeli bir paylasimin bulundugu sosyal bir

durumu ifade etmektedir. Ancak toplumsal cinsiyet hiyerarsik bir yapiya sahiptir ve
diger esitsizlik yaratan durumlar gibi (ekonomik ve sosyal durumlar) esitsizlik tretebilir.
Toplumsal cinsiyet temelli ayrimcilik; etnik koken, yas, engellilik, cinsel yonelim gibi
diger ayrimcilik faktorleri ile kesisebilir. Her toplumun kendine ait bir kultirel izi mevcut
oldugundan, kadin ve erkegin de her toplumda farkl gorev ve sorumluluklari mevcut
olabilmektedir. Kadin ve erkegin toplumda sahip olduklari role bakildiginda erkegin
daha baskin oldugu ve esit olmayan bir guc iliskisinin var oldugu soylenmekle birlikte bu
esitsizlik durumu toplumdan topluma gore farkliik gosterebilmektedir.

Toplumsal cinsiyet esitligi farkh kurum wve kuruluslar tarafindan olculmeye
calisiimaktadir. Ozellikle Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii (OECD), Birlesmis
Milletler (United Nations), Avrupa Birligi (European Union), Dinya Ekonomik Forumu
(The World Economic Form) gibi uluslararasi kurumlar kadin-erkek esitligini olcmek,
toplumsal cinsiyet esitsizlik boyutlarini ortaya koymak icin birtakim endeksler
olusturmuslardir. Yapilan arastirmalarda kadin ve erkekler arasindaki cinsiyet
esitsizlikleri farkli konu basliklarinda ve katmanlarinda ele alinmaktadir. Ornegin Diinya
Ekonomik Formu' nun ekonomiye katilim firsati, egitime ve sagliga ulasim, siyasi
guclendirme boyutlarini temel alarak hazirladigl, Ulkeler bazindaki cinsiyet esitligi
raporu onemli bir gosterge olarak dikkat cekmektedir.



Tablo 1: Toplumsal Cinsiyet Esitligi Indeksi

Sira Ulke Puan |Degigim 2020 2006 Sira Ulke Puan | Degisim | 2020 | 2006
1 |lzlanda 0,852 0 0,016 0,111 127 |Gamibiya 0,644 ] 0,016 0
s Finlandiya 0 861 1 0 029 0 085 128 |Maldivler 0,642 -5 -0,004 -

3 |YeniZelanda 0,249 -1 0,007 0,05 128 [Mi=r 0,639 5 0,01 0,051
4 |Morvec 0,84 2 0,041 0,089 130 |Butan 0,639 1 0,004 -
5 |lsvec 0,523 -1 0,003 0,009 131 |Urddn 0,638 7 0,015 | 0,027
& |Namibya 0,309 6 0,025 0,122 132 |Lidbnan 0,638 13 0,038 -
7 |Ruanda 0,805 2 0,014 - 133 |Tdrkiyve 0,638 -3 0,003 | 0,053
8 |Litvanya 0,304 25 0,055 0,055 134 |Fildisi Sahili 0,637 8 0,03 -
9 |irlanda 0,8 2 0,002 | 0066 | 135 |Gine 0,635 s | 0001 | -
10 |lsvigre 0,798 8 0,015 0,052 136 |Cezayir 0,633 -4 -0,001 | 0,031
11 |Almanya 0, 7596 -1 0,1 0,044 137 |Bahreyn 0,632 -2 0,003 | 0,043
12 |Nikaragua 0, 7596 -7 -0,008 0,139 138 | Mijer 0,625 - - -
13 |Belcika 0,789 14 0,039 0,021 139 |Nijerya 0,627 -11 -0,008 | 0,016
14 |lspanya 0,788 £ -0,006 0,056 140 |Hindistan 0,625 -28 -0,042 | 0,024
15 |Ko=ta Rika 0,786 -2 0,003 0,052 141 |Vanuatu 0,625 -15 -0,013 -
16 |Fransa 0,734 -1 0,003 0,132 142 |Katar 0,624 -7 -0,005 -
17  |Filipinler 0,784 -1 0,003 0,032 143 |Kuwveyt 0,621 -21 -0,029 | -0,013
18 |Glney Africa 0,781 -1 0,001 0,068 144 |Fas 0,612 -1 0,008 0,03
19 |Sirbistan 0,73 20 0,044 - 145 |Umman 0,603 -1 0,006 -
20 |Letonya 0,778 -G -0,007 0,069 148 |Moritanya 0,606 -5 -0,008 | 0,022
21 |Awvusturya 0,777 13 0,033 0,078 147 |Suudi Arabistan | 0603 -1 0,003 | 0,079
22 |Portekiz 0,775 13 0,031 0,083 148 |Cad 0,593 -1 -0,003 | 0,068
23 |Birlesik Kralik 0,775 -2 0,008 0,038 149 |Mali 0,551 -10 -0,03 | -0,009
24 [Kanada 0,772 -5 0,001 0,056 150 |Iran 0,582 -2 -0,002 | 0,002
25 |Arnavutluk 0,77 -5 0,001 0,109 151 |Kongo 0,576 -2 -0,002 -
28 |Burundi 0,765 6 0,024 - 152 |Suriye 0,568 -2 0,001 -
27 |Barbados 0,769 1 0,015 - 153 |Pakistan 0,556 -2 -0,007 | 0,013
28 |Moldova 0,768 -5 0,011 0,055 154 |lrak 0,535 -2 0,005 -
29 |Danimarka 0,768 -15 -0,014 0,022 155 |Yemen 0,452 -2 -0,002 | 0,032
Amerik Birlegik
30 [Devietleri 0,763 23 0,035 0,055 156 |Afganistan 0,444 - - -

Kaynak: Diinya Ekonomik Formu Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Esitligi Raporu 2021
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CALISMA HAYATINDA TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI

Toplumsal cinsiyet esitligi her alanda oldugu gibi calisma hayatinda da kadin ve erkegin
temel hakkidir. Calisma hayatinda kadinlarin daha fazla var olabilmesine, rekabet
edebilmelerine imkan tanir. Cinsiyet farkliigi gozetmeksizin, hem erkeklerin hem de
kadinlarin is firsatlarina erisiminin saglanmasina yardimci olur.

Turkiye'de calisma hayati incelendiginde 1950 sonrasi donemde, kadin isglculnin
azaldigi dikkat cekmektedir. 1950 oncesi yasam alanlarinin daha cok kirsal bolge olmasi
ve tarima dayal bir ekonominin mevcudiyeti kadinlarin tarim sektoriinde calismalarina
zemin hazirlamistir. Ancak 1950 sonrasi kente goc¢ hareketlerinin artmasi ile birlikte
kadin calisan sayisinda da bir dusus gozlemlenmistir. Bu dususuin temel sebeplerinden
birisi tarim ekonomisinden sanayi ekonomisine gecisle birlikte, kente goc eden ailelerde
kadinin tarimda oldugu kadar sanayi sektorinde kendine yer bulamamasidir.

Son yillarda kadin istihdamini artirmaya yonelik politikalar uygulanmaya calisiimis olup,
gecmise kiyasla kentlerdeki kadin calisan sayisi artirilmis olsa da calisma hayatinda

erkek egemen bir durum dikkat cekmektedir.

Sekil 1:Yillara Gore iggijc'tine Katilim Oranlari(%)
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Kaynak: TUIK

Isgiicii, belirli bir donem icerisinde bir iilkedeki niifusun iktisadi faaliyete katilan kismini
ifade etmektedir. Isgiicli, calisan ve issizlerin toplamindan olusmaktadir. Tiirkiye'de
kadinlarin isgucune katiliminin erkelere kiyasla daha az oldugu gorulmektedir. 2021 yili
verilerine gore Tiurkiye'deki kadinlarin %32,8'i, erkeklerin ise %70,3'U0 isglclne
katilmaktadir. Son sekiz yildaki kadin isgliciine katiim oranlarindaki degisime
bakildiginda, son iki yila kadar bir artis s6z konusu olsa da, ozellikle COVID-19
pandemisi ile birlikte hem kadin hem erkeklerin isglicine katilim oraninda azalma soz
konusudur.



Isgiiciine katilan niifusun calisan kismi ise istihdam olarak ifade edilir.

Sekil 2: Yillara Gére Istihdam Oranlari(%)
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Kaynak: TUIK

Son sekiz yildaki istihdam oranlarina bakildiginda, erkek istihdamina kiyasla dusuk bir
oranda kalan kadin istihdami 2014-2018 yillari arasinda ylkselis gosterse de, pandemi
dolasiyla toplam istihdomda yasanan azalisa bagh olarak son iki yil icerisinde
dusmustir. Pandemi oncesi, yaklasik %29 oraninda kadin istihdami mevcutken, 2021 yili
verilerine gore bu oran %27,9'da kalmistir.

Isgiiciine dahil olan (calisanlar ve issizler) niifusa ek olarak isgliciine dahil edilmeyen bir
kesim mevcuttur. Bu kesim, genel olarak calisma yasi disindakilerden, emeklilerden,
egitim-ogrenim gorenlerden, calisamayacak durumda olanlardan ve is aramayanlardan
olusmaktadir. Ozellikle Tiirkiye'de kadinlarin isgliciine katiiminin diisiik bir oranda
gerceklestigi goz onune alindindaq, isglicune katilmama sebepleri onem arz etmektedir.

Sekil 3: Kadinlarin Isgiiciine Katiimama Sebepleri

e ool A
o 21.855.000 kadin isgucune
- _ o katilmamaktadir. Bunun
m——— _ e bircok farkl sebebi

E‘"’“‘m’f’“"“’“"‘-“"” olmakla beraber en buyuk
Emeki - 12618 alti faktor tabloda
Is bulma Gimidi olmayanlar . 613 B belirtilmigtir. Bu fq ktarler

arasinda ise ozellikle ev
isleri ile mesgul olmak on

Mevsimlik calisanlar ‘ 60 B

Kaynak: TUIK plana cikmaktadir.
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Calisma hayatinda erkek sayisinin fazla olmasi, belirli diizeyde bir dominasyonun
mevcut olmasi bir gercek olsa da, sektorel farkhliklar bu egemenligin veya
dominasyonun derecesini farklilastirmaktadir. Ornegin insaat sektoriinde kadin calisan
sayisi erkek calisan sayisina gore oldukca az olmakla birlikte, tekstil veya turizm
sektoriinde daha fazla kadin calisan yer almaktadir.

Sekil 4: Sektorel Bazda Kadin Calisan Oranlari(%)
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Kaynak: TUIK

Sektorel bazda bir degerlendirme yapildiginda kadin istihdaminin ozellikle hizmet
sektorinde yogunlastigini, tarim sektorinde onemli oranda kadin calisanin oldugunu
gormekteyiz. Sanayi sektorinde daha az kadin calisan olmasina ragmen yukselis
egiliminin bulundugu da dikkat cekmektedir. Insaat sektoriinde ise kadin istihdam orani
dusuk seviyelerde kalmistir.

Sadece calisan sayisi bakiminda bir degerlendirme yaparak toplumsal cinsiyet esitligini
yorumlamak veya calisma hayatinda kadin olgusunu degerlendirmek dogru
olmayacaktir. Her ne kadar bize onemli bir veri saglasa da ozellikle bu verileri calisma
hayatinda kadinlarin hangi islerde calistiklar: ile de desteklemek onem arz etmektedir.
Bir is kolunda belirli bir grup icerisinde yer alan bircok insan calisiyor bile olsa, bunlarin
ne kadarinin karar alma mekanizmalarina yakin pozisyonlarda istihdam edildikleri de
onemli bir gosterge olabilir. Bu kapsamda calisan kadinlarin hangi meslek gruplarinda
faaliyet gosterdiklerine bakmakta fayda olacaktir.



Sekil 5: Meslek Gruplarina Gére Istihdam

Meslek Gruplarina Gore Kadin istihdami Meslek Gruplarina Gére Erkek Istihdami

e o0 000 0 0@

Kaynak: TUIK

Turkiye'de calisan kadinlarin 2021 yili itibariyle daha cok profesyonel meslek mensubu,
hizmet/satis elemani olduklari veya nitelik gerektirmeyen islerde calistiklar soylenebilir.
Yonetici olarak calisan kadinlara bakildiginda ise, toplam kadin calisan sayisinin yuzde
3.62'sine denk geldigi goriulmektedir. Bu oran erkek calisanlar icin yuzde 6.5'ir.
Istihdam edilen erkek ve kadin sayisi arasinda dnemli bir fark bulundugundan dolayi
yonetici pozisyonlarinda calisan kadin sayisinin az olmasi normal bir sonuc¢ olarak
degerlendirilebilir. Ancak oransal bazda bakildiginda da neredeyse yari yariya bir
farkin bulundugu da goz ardi edilmemelidir.
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Sekil 6: Bolgelere Gore Istihdam
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Kaynak: TUIK'ten alinan verilerle Microsoft Powerbi programi ile olusturulmustur.

Turkiye'de calisma hayati incelenirken kadin istihdami konusunda bolgesel farkliliklara
da bakilmaldir. TUIK tarafindan yayinlanan istihdam raporu temelinde Tiirkiye;
Kuzeydogu Anadolu, Ortadogu Anadolu, Orta Anadolu, Dogu Karadeniz, Bati
Marmara, Guneydogu Anadolu, Bati Karadeniz, Bati Anadolu, Dogu Marmaraq,
Akdeniz, Ege, Istanbul olmak iizere 12 farkli bolge olarak ele alinmis ve bu bélgelerdeki
istihdam rakamlari sunulmustur. Buna gore Istanbul, Ege ve Akdeniz kadin istihdaminin
en yogun oldugu yerler olarak dikkat cekmektedir. Bu bolgelerdeki kadin istihdami bir
milyon kisinin {izerindedir. Ozellikle Istanbul'da diger bdlgeler ile karsilastirildiginda
daha yiiksek bir kadin istihdami s6z konusudur. Istanbul'daki kadin istihdami 2020
yilinda yaklasik 1.620.000 kisi olarak gerceklesmistir. Kuzeydogu Anadolu bolgesi ise
yaklasik 193.000 kisilik kadin istihdami ile en dusuk kadin istihdaminin gerceklestigi
bolge olmustur. Ancak, bu sayilar yorumlanirken bolgeler arasindaki ntifus yogunlugu
farkhliklarina da dikkat etmek faydali olacaktir.

Turkiye'deki kadin isglcu ve istihdam oranlarinin kendi icerisinde degerlendirilmesinin

yani sira, dunyadaki kadin isglicu ve istihdam oranlari ile de kiyaslama yapmak calisma
hayati ile ilgili degerlendirme yapma noktasinda iyi bir fikir verecektir.
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Sekil 7: Diinya ve Tiirkiye'de Kadin Isgiiciine Katilim ve Istihdam Oranlari

Kaynak: TUIK ve ILO

1994'ten bu yana diinya genelinde kadin isglicu ve istihdam oranlarinda surekli bir
dusus egilimi mevcuttur. 2007 sonrasi bu dusus egiliminin hizi artmaya baslamis ve son
iki yilda ise pandeminin de etkisi ile diger yillara kiyasla daha keskin bir dusus
gerceklesmistir. Bu zaman diliminde Turkiye'de inisli cikish bir durum mevcut olsa da,
ozellikle 2007 yili sonrasi onemli bir yukselisin mevcut oldugu gorulmektedir. Ancak yine
pandeminin de etkisi ile son iki yilda bir dusus egilimi vardir.

Calisma hayatinda toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasinin kadinlarin daha cok
istihdam edilmelerine, calisma hayatindaki firsatlarin esit dagitimina yardimci olmanin
yaninda lilke ekonomilerine de katki sagladigi goriisleri mevcuttur. Is firsatlarinin esit
dagilimi, kadin erkek fark etmeksizin bu firsatlara ulasmanin miumkin kilinmasi ve
kadinlarin daha fazla calisma hayatina adaptasyonunun saglanmasinin, mevcut calisma
hayatina pozitif yonli etki edecegi gibi orta uzun vadede ekonomik geri donusleri de
olacaktir. Bu kapsamda toplumsal cinsiyet esitligi ile ekonomik buyiume arasinda pozitif
bag oldugunu gosteren arastirmalar dikkat cekmektedir.
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Enerji Sektdriinde Kadin Istihdami

Enerji sektorune ait calisan verileri kesim
kesim bulunmakla birlikte, toplu bir sekilde net
bir veri seti bulunmamaktadir. Bu raporda
daha cok Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK)
resmi verileri kullaniimistir. Bununla beraber
eneriji sektorii 6zelinde TUIK verilerinin

mevcut olmamasi sebebi ile kendi veri setimizi
olusturma ihtiyacimiz olusmustur. Bu sebeple
Turkiye'de enerji sektoriinde faaliyet gosteren
buyuk ve orta olcekli 50'den fazla firmaya
ulasilmis , 31 firmadan gelen yanitlar ile;
calisan sayilari, calisanlarin cinsiyete gore
dagilimi  temin  edilmistir. Bu kisimda
sunacagimiz veriler, icinde Turkiye'nin en
buyuk enerji yatinmcilar ve elektrik dagitim
sirketleri de olan 31 firmadan toplanan bilgiler
temelinde olusturulmustur.

Sekil 8: Tiirkiye Enerji Sektoriinde Istihdam Rakamlari

KADIN Enerji Sektoriinde Istihdam Orani
15%

Kadin Calisan:
134.965

Toplam Calisan:

ERKEK
907.423 ama: 772 458

w ERKEK = KADIN

Kaynak: Tirkiye'de eneriji sektoriinde faaliyet gosteren 31 firmadan alinan verilerle olusturulmustur.

Erkek Calisan:



IKINCI
BOLUM

ARASTIRMA

ENER]JI
SEKTORUNDE
TOPLUMSAL
CINSIYET
ESITLIGI

KARMA YONTEM
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METODOLOJI

Arastirma Deseni ve Kullanilan Temel Yontem

Sosyal bilimler, somut ve soyut kavramlarin birlikte incelendigi kendine ozgu ozellikleri
barindiran bir alandir. Bireylerin algisal, dustinsel ve davranissal farkhliklari da sosyal
bilimlerin inceleme alanlaridir. Bu alanda yapilan arastirmalar daha cok nicel arastirma
deseni ile tasarlanmasina ragmen ozellikle son yillarda nitel arastirma desenleri de
cokca kullaniimaktadir. Nicel ve nitel kavramlari arasindaki ayrim bu iki arastirma
deseni arasindaki farki daha net anlamak icin onemlidir. Nicelik bir seyin sayilabilen,
olculebilen veya azalip cogalabilen durumunu ifade etmektedir. Nitelik ise bir seyin oz,
ortami ile ilgilidir. Nicel arastirmalar olgulari ve durumlari olcilebilir ve gozlemlenebilir
kilarak, verileri sayisal olarak ifade edilebilir duruma getirir. Nitel arastirmalar olgularin,
olaylarin ve durumlarin ozelliklerine, gizlenen gercekliklerine, daha gorinmeyen
yonlerine 1sik tutar. Bu iki arastirma yonteminin de kendine ozgu degerleri vardir ve
arastirma yapilacak konunun dogasina gore biri digerine tercih edilebilir. Bununla
birlikte her iki arastirma yonteminin de birlikte kullanilabilecegi karma desenli
arastirmalar da yapilabilir. Hem nicel yontem ile elde edilecek verilerden hem de nitel
yontem ile elde edilecek verilerden yararlanilarak olusturulacak karma desenli bir
arastirmanin bilimsel yonu cok daha kuvvetli olacaktir. Dogru kurgulanmis ve
uygulanmis karma desenli bir arastirma arastirilan konunun sayisal olarak analizini
mumkun kilacagi gibi ortuk bilgilerinde gun yuzune cikmasina olanak taniyacaktir.

Rapor kapsaminda yaptigimiz arastirmayi1 karma desenli bir arastirma olarak tasarladik.
Amacimiz nicel ve nitel verilerle birlikte calismak ve oldukca zor bir konu olan calisma
nayatinda toplumsal cinsiyet esitligine dair daha guvenilir sonuclara ulasmakti. Bu
kapsamda arastirma konumuz icin daha uygun oldugunu dustuindugumuz "kesfedici
karma desen" arastirma yontemini benimsedik. John W. Creswell'in onerdigi alti temel

karma arastirma deseninden birisi olan kesfedici karma desenin arastirma modeli
asagidadir.

Sekil 9: Kesfedici Karma Yontem Deseni

Micel Veri Olet MNitel Veri
Toplamave |—® Hztlrma —| Toplamave —® Yorumlama

Cozimleme Cozimleme

Kaynak: John. W. Creswell "Karma Yontem Arastirmalan”



BIRINCI ARASTIRMA KISMI

NICEL ARASTIRMA YONTEMI

GIiRiS

Arastirmamizin ilk kismini nicel
arastirma yontemine gore
tasarladik. Bu kapsamda
hazirladigimiz ¢alisma hayatinda
toplumsal cinsiyet 1simli anket
formumuzu Google Survey
Uzerinden enerjl sektoriinde
calisan kadinlara gonderdik.
Ankette 1s hayatina yonelik
toplumsal cinsiyet esitligl sorulari
1le birlikte 0rneklemin detayli
bilgilerini gérmemizi saglayacak
demografik sorularda yer alda.
Gelen cevaplari cozimlemeye tabi
tutarak analiz ettik.

ARASTIRMAYA
DAIR BAZI BILGILER

Arastirmanin amaci, enerji
sektorunde calisma
hayatinda toplumsal
cinsiyet esitligi ile 1lgil1
saylsal verilere ulasmak ve
bir durum analizi
gerceklestirmek

Anketi cevaplayan kisi
sayl1sl: 204

Orneklemin tamami beyaz
yakalil calisanlardan
olusuyor.

Orneklemde 20 farkl: is
kolundan calisan yer aliyor.

Orneklemin biyuk
cogunlugunun eqgitim
seviyesl lisans ve uzerl



21

(X (X ] o W o

Enerji Sektoriinde Toplumsal Cinsiyet Esitligi Arastirmasi
Nicel Arastirma Bolimiu

Enerji sektori tim dinyada oldugu gibi Turkiye'de de oldukca hizli biylyen bir
sektordur. Bu alanda yapilan calismalar glin gectikce daha fazla onem arz etmektedir.
Bu sektorde sayisal olarak erkek egemen bir calisma alaninin varligindan bahsedilebilir.

Calisma hayatini incelemek ve ozellikle toplumsal cinsiyet esitligi konusunu arastirmak
ayrintii bir calismayi gerektirmektedir. Raporun arastirma kismi iki farkl arastirma
yontemi ile tasarlanmistir. Bu bolimde, enerji sektoru temelinde kadin calisanlarin
calisma hayati ve toplumsal cinsiyet konularindaki dusuincelerine yer verilmektedir.
Bunun icin calisma hayatinda toplumsal cinsiyet olcegi, anket formu vasitasiyla ilgili
ornekleme gonderilmistir. Bolimde yer alacak bilgiler, grafikler, sekiller yapilan
arastirmanin ilk kismi dahilinde, anket yontemi ile toplanan verilerin yorumlanmasini
icermektedir.

Tiirkiye'de Enerji Sektoriinde Calisan Kadinlarin Genel Profili/Demografik
Ozellikleri

Enerji sektoru oldukca genis bir is yelpazesine sahip olup, var olan is kollarinda veya
her is kademesinde kadin calisana rastlamak mumkundir. Ancak bu arastirma
kapsaminda orneklem “beyaz yakall” olarak tabir edilen, profesyonel, yonetsel veya
idari isleri yapan kadin calisanlar” olarak belirlenmistir.

Orneklemin yas aralig

Arastirmanin evrenini enerji sektorinde calisan “beyaz vyakall” olarak tabir
edebilecegimiz kadinlar olusturmaktadir. Orneklemde yer alan kadinlarin  biiyiik
cogunlugu meslekte yeni diyebilecegimiz 25 yasindan klcuk kadinlardan ve belirli bir
tecrubeye ve birikime sahip 25-50 yas araligindaki kadinlardan olusmaktadir



Orneklemin medeni durum bilgileri ve cocuk sahibi olup olmama yiizdeleri sekil 10'da
gorulebilir.

Sekil 10:Orneklemin medeni durumu

59,31% 40,69%

Sekil 11: Orneklemin egitim durumu

Arastirma enerji sektoriinde calisan

49,0
43,1 . .
beyaz yakali kadinlara yonelik oldugu
icin, orneklemin egitim seviyesi
agirlikli olarak lisans ve lisansustudur.
6.4
|

Lisans Yuksek Lisans Doktora Lise

Orneklem belirlenirken ve anketler Tablo 2:0rneklemin Calstiklar is
yonlendirilirken farkl is Pozisyonlari

pozisyonlarinda calisanlara ulasmak |orta kademe Yonetici
dikkate alinmistir. Bu kapsamda sayr [Yzman

degismekle beraber, enerji sektoru |Proje Yoneticisi
Mihendis

Uzman muhendis ve proje ydneticisi

icerisinde yer alan bircok is kolundan
kadin calisana ulasilimistir. Tablo 2'de Kalite personel:
bu orneklemde yer alan kadinlarin  [xdemli uzman

calistiklari  sirketlerde hangi isi |uzman Yardimas

yaptiklari gorulebilir. Satig Midiiri
Bilimsel Arastirma Gelistirme ve Danismanlik

Tasarnmc

Muhasebe Personeli

IT koordinasyon ve Sevkiyat Sefi

is gelistirme yoneticisi

Kurulum Sipervizori

Enerji Satis Danismani

Satis danismanhg

Endirekt Satinalma Sorumlusu

Proje Uzman Yardimcisi

Yonetici Yardimcisi




Calisma hayati cinsiyet, irk, yas vb. faktorlerden bagimsiz ortak bir alan
olmakla birlikte, kimi zamanlarda ayrimciliklarin da, esitsizliklerin de
gozlemlendigi durumlar mevcuttur. Ozellikle cinsiyet faktori onemli bir
ayrimcilik/esitsizlik faktoru olabilmektedir. Bu tur bir ayrimcilik yonetim
kademesi tarafindan uygulanabilecegi gibi bireyin calisma arkadaslari, ayni
kademede bulunan diger bireyler tarafindan da uygulanabilir. Bu gibi
durumlar sistematik bir cercevede ortaya cikabilecegi, devam edebilecegi
gibi, spontane/kendiliginden(aniden) de gelisebilir. Ayrimciligi uygulayan
taraftaki bireyler de, ayrimciliga maruz kalan bireyler de durumun farkinda
olabilecekleri gibi farkinda da olmayabilirler.

Belirli bir grubun agirlikta oldugu is ortamlarinda daha azinlik konumunda
bulunan gruplar veya o gruplarda yer alan bireyler icin negatif ayrimcilik
daha fazla soz konusu olabilir. Enerji sektoru sayisal olarak kadin calisanlarin
daha azinlikta bulundugu bir sektordir. Bu kapsamda sektorde calisan
kadinlarin; cinsiyet temelinde bir esitsizlik olup olmadigi konusunda ne
diusindukleri oldukca onemlidir. Sekil 12'de, enerji sektorinde calisan
kadinlarin "Enerji sektorindeki calisma ortaminda cinsiyetin etkisi vardir”
ifadesine verdikleri cevaplar gosterilmistir.

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim
Katiliyorum

Katilmiyorum Kesinlikle
Katilmiyorum

Enerji sektorinde calisan kadinlarin (orneklem kapsaminda) yluzde 26'si “Enerii
sektoriindeki calisma ortaminda cinsiyetin etkisi vardir” ifadesine kesinlikle katildigini,
yuzde 36,8'i katildigini belirtirken ylizde 11,8'i kararsiz oldugunu belirtmistir. Cinsiyetin
etkisinin olmadigini diisiinenlerin orani ise yiizde 25,5'tir. Ozetle, enerji sektoriinde
calisan kadinlarin yaklasik yuzde 64,8'i cinsiyetin etkili oldugu konusunda gorus
belirtmistir.



Calisma ortaminda cinsiyetin etkisi kotlu, negatif anlamda degerlendiriimek zorunda
degildir. Durumu daha anlasilir hale getirmek, ozellikle negatif bir ayrimcilik veya
esitsizlik durumu olup olmadigini anlomak ve kadinlarin bu konuda ne dusunduklerini
ortaya cikarmak icin cinsiyet temelli bir ayrimcilik olup olmadigi ifadesi yoneltilmistir.

Kadinlarin cinsiyet ayrimciligi konusundaki goruslerini asagidaki sekilde bulabilirsiniz.

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim
Katiliyorum

Katilmiyorum Kesinlikle
Katiimiyorum

Enerji sektorunde calisan kadinlarin yluzde 19,6'si bu ifadeye kesinlikle katildiklarini,
yuzde 36,8'i ise katildiklarini belirtmislerdir. Yuzde 18,1'i kararsiz olduklarini, geriye kalan
yuzde 25,5'i ise bu ifadenin dogru olmadigini dusiunduklerini dile getirmistir. Cinsiyet
ayrimciligi calisma hayatinda oldukca onemli bir sorun olarak karsimiza cikmaktadir. Hem
verimli ve etkili calisma ortaminin olusmasinda engel teskil etmekte hem de ayrimciliga
ugrayan bireyin/bireylerin kariyerini negatif anlamda etkileyebilmektedir. Ek olarak
mobbinge kadar ulasan sorunlarin olusmasina sebebiyet vermektedir. Bu acidan
bakildiginda, kararsiz olduklarini belirten kadinlari saymasak bile enerji sektorinde
calisan kadinlarin yuzde 56,4'Unun "calisma hayatinda cinsiyet ayrimciligi vardir ™
ifadesinin dogru oldugunu dustinmeleri, oldukca carpici bir oran olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu duruma ait daha detayl bilgiler ilerleyen sayfalarda verilmektedir.
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Cinsiyete Uygun Bir Galisma Alan1 m1?
Esitlikci Bir Galisma Alam1 m1?

Enerji sektoru bircok calisma alanina sahip olmakla birlikte, bu calisma alanlarindan bir
kisminda erkek calisanlarin veya kadin calisanlarin daha yogunlukta oldugu
gorulmektedir. Bireylerin bu calisma alanlarini tercihen veya zorunlu olarak secmesinde
cinsiyetin de rolu olabilir. Daha kas guicu gerektiren ve/veya tehlikeli/riskli islerde
erkek calisanlarin tercih edilmesi veya bu isleri kadin calisanlarin daha az tercih etmesi
bu duruma ornek gosterilebilir. Bazi durumlarda, calisma alanlarinin/islerin cinsiyet
belirtici soylemlerle veya sozciiklerle ifade edildigi de gozlemlenmektedir ("erkek isi”
veya “kadin isi" soylemleri gibi). Bu algilardan, soylemlerden dolayi bazi is kollarini veya
calisma alanlarini belirli ozelliklere sahip bireylerin (bu cercevede cinsiyet onemli bir
etken) secmekte tereddiit ettikleri, cevreleri (aile, es, arkadas vb.) tarafindan
engellendikleri de gorulebilir. Ek olarak, calistiklari firmalardaki yoneticiler tarafindan
da bireyin cinsiyetine uygun olmadigi duslncesiyle, bazi gorevlerin calisana
yonlendirilmedigi/calisanin goreve atanmadigi gozlemlenmektedir. Birbirini takip eden
bir dongu gibi gorinen bu durum, calisma ozelinde degerlendirilirse toplumsal cinsiyet
esitsizligine yol acmakta ve bazi calisma alanlarinin  cinsiyetle daha fazla
ozdeslesmesine sebebiyet vermektedir.

Calismamiz kapsaminda Turkiye'de enerji sektorinde boyle bir durumun ne denli var
oldugunu veya olmadigini, kisinin sosyal cevresinden ve is cevresinden bir
degerlendirmeyle anlamaya calistik.

Sekil 14: "Es/aile/diger kisilerin "cinsiyetime uygun olmasi" beklentisi nedeniyle,
calisma alanimi se¢erken kisitlandim” ifadesine verilen cevaplarin dagiimi

@ Kesinlikle katihyorum
Katiliyorum

 Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle katilmiyorum




Calismaya katilan kadinlarin yuzde 29,7'si bu ifadeye katilmadiklarini, ylizde 41,6'si ise
kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir. Yizde 9,4'U kararsiz olduklarini, yuzde 19,3'luk
bir kismi ise ifadeye katildiklarini, calisma alanlarini secerken kisitlandiklarini
belirtmislerdir. Enerji sektoriinde calisan kadinlarin blyiik bir kisminin (ytizde 71,3)
calisma alanlarini secerken ozgir hissettikleri ve buna gore secim yaptiklari, kendi
cevrelerinden bu konuda bir kisitlama hissetmedikleri soylenebilir.

Calisanlarin ozgur bir sekilde kendi istekleri dogrultusunda calisma alanlarini
secebilmeleri onemli olmakla birlikte, calistiklari firmalarda yonetim tarafindan da
calisma alani konusunda esitlik¢i bir yonlendirmeyle karsilasmalari da onemlidir. Bu
kapsamda, enerji sektorinde calisma alani veya is kolu seciminde cinsiyete bagl bir
durum olup olmadigi sorusu da onem arz etmektedir. Sekil 15'de "Enerji sektorindeki
calisma alani (saha mihendisligi/ofis miihendisligi gibi) secimini cinsiyete gore yaparlar”
ifadesine verilen cevaplarin ozetini gorebilirsiniz.

Sekil 15:"Enerji sektoriindeki calisma alani (saha miihendisligi/ofis miihendisligi
gibi) secimini cinsiyete gore yaparlar" sorusuna verilen cevaplarin dagilimi

4,4% 9,3% 14,2% 26% 46,1%

wnJoAiwey apjIjuisay
wnioAiwney
Wwizisiesey
wnIoAN ey apjluIsay
LWINJOAI1IEY

Enerji sektorindeki kadinlarin ytzde 72,1i (“kesinlikle katiliyorum” vylizde 26,
"katiliyorum” 46,1) bu ifadeye katildiklarini beyan etmislerdir. Bir onceki ifadede verilen
cevaplara zit bir durum soz konusudur. Cevrelerinden kisitltama mesaji gormeyen ve
daha ozgur bir calisma alani secimi yapabildiklerini distinen kadin calisanlarin buyuk
kismi, calistiklari firmalarda boyle bir durumun olmadigini ve cinsiyetin calisma alani
secimini belirledigini belirtmislerdir.
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Mesleki Gelisim ve Eirsat Esitligi

Calisma hayatinda toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi icin onemli kriterlerden bir
tanesi de mesleki gelisimde firsat esitliginin olusturulmasidir. Bu kapsamda var olan
esitsizlikler, belirli bir cinsiyete ait gruptaki bireylerin digerlerine kiyasla kariyer yollarini
daha zor bir surec¢ haline getirebilecek, mesleki yukselmeleri engelleyebilecektir. Bu
durumun olusmasi ise ozellikle Ust kademelerde yeteri kadar temsil edilememe
durumunu doguracaktir.

Calisma hayatinda ust kademelerde veya ust yonetimde gorece daha az temsiliyetin
tek bir sebebi bulunmamakta, bircok faktorin buna etki ettigi dustinilmektedir. Mesleki
gelisim bu faktorler arasinda onemli bir yere sahiptir ve bu konuda firsat esitliginin
saglanmasi ileride olusabilecek daha buylk sorunlarin onlenmesine yardimci olacaktir.
Bu cercevede su soruya cevap aramak oldukca onemli diye dusunuyoruz. “Ener;ji
sektorinde kadinlar mesleki gelisim konusunda yeterli/esit firsatlara sahip olduklarini
dusunuyorlar mi?”

Sekil 16: "Mesleki gelisme imkanlari erkeklerle kadinlar arasinda esittir" ifadesine
verilen cevaplarin dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

i 6% ! ,—;

L 25,4%

Katilmiyorum Katiliyorum




Daha Esitlikci Bir Galisma Hayat: Icin

Eirsat Esitligi

Firsatlara esit ulasim hakki her alanda oldugu gibi calisma alaninda da oldukca elzem
bir konu olarak karsimiza cikmaktadir. Temel bir hak olarak degerlendirecegimiz
firsatlara esit ulasim, calisma hayatinda ozellikle azinlik bir grupta yer alan veya
dezavantajli olan bireylerin ilerleyebilmesine de olanak saglamaktadir. Ulkemizdeki
calisma hayatinda sayisal olarak daha klcuk bir grupta yer alan kadinlarin, is
yerlerinde firsatlara erisebilmesi, kariyerlerini sekillendirebilmelerine ve yeteneklerine
gore hak ettikleri is kademelerinde yer alabilmelerine imkan taniyacaktir. Firsatlara
erisememek veya daha zor erisebilmek ise Ust kademelerde yetersiz temsil edilmeye,
sagliksiz calisma alanlaring, cinsiyetci is ortamlarina sebebiyet verecektir.

Sekil 17: "Cinsiyet ayrimi yapilmaksizin firsat esitligi vardir" ifadesine verilen
cevaplarin dagilimi

4,5% 12,5% 18% 39%

Kesinlikle  Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katiimiyorum Katiliyorum

Enerji sektorinde calisan kadinlarin yuzde 65'lik bir kismi is yerlerinde firsat esitliginin
bulundugunu, cinsiyet ayrimi olmaksizin firsatlara erisebildiklerini beyan etmektedir.
Yuzde 18'lik kismi kararsiz olduklarini belirtirken, ylizde 17'lik bir kismi ise firsat esitliginin
bulunmadigini belirtmislerdir.
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Galisma Hayatinda Toplumsal Ginsiyet

Esitliginin Temel Tas:: Esit Ise Esit Ucret

Is diinyasinda, ozellikle 6zel sektorde calisan licretleri bireyden bireye farklilik
gosterebilmektedir. Bu farklilik isletmeler arasinda olabilecegi gibi ayni isletme catisi
icerisinde de gorulebilir. Kidem, isin niteligi, egitim durumu, uzmanlik derecesi, cesitli
olcme-degerlendirme kriterleri bu Uucret farkliiginda bir sebep olarak karsimiza
citkmaktadir. Ancak bazi durumlarda tum bu etkenlere ek olarak, esitligi zedeleyen ve
belirli bir mantiksal cerceveye sigmayan etmenler de olabilmektedir. Bu etmenlerden
birisi de cinsiyettir. Ayni isi yapan ve ayni kideme sahip olan erkek ve kadin calisan
arasinda diger kosullar esit olmasina ragmen bir Ucret farkhligi gordlebilir. Toplumsal
cinsiyet esitsizligine sebebiyet veren boyle bir durum ne olcude enerji sektorinde
kendine yer bulmaktadir? Kadin calisanlarin bu konudaki dustinceleri nelerdir?

Sekil 18: "Cinsiyete bagh olarak kadin ve erkek c¢alisanlarin aldiklar licret
arasinda farkliik vardir." sorusuna verilen ecevaplarin dagilimi
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Galisma Hayatinda Kadinlar
Mobbinge Maruz Kalhiyorlar m?

Mobbing; bir kisiyi haksiz suclamalar, asagilama, taciz, duygusal istismar yoluyla isyerinden
ayrilmaya zorlama veya rahatsiz etme girisimi olarak ifade edilebilir. Kavramsal olarak mobbing
psikolojik siddet, baski, zorbalik, taciz ve rahatsiz etme olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
mobbing, toplumsal hayatin her yerinde, ozellikle hiyerarsik yapida ve kontrolsuz orgutlerde
olabilir. Aslinda herhangi bir kurumda, ulkede veya herhangi bir kuilturde herkes mobbinge maruz
kalabilir. Is yerinde mobbingin net ve kesin bir tanimi veya siniri olmadidi icin bu eylemlerin
bireyler iizerindeki etkilerini netlestirmek kolay degildir. Insanlar genellikle bir eylemin bir tiir
mobbing eylemi olup olmadigindan emin olamazlar. Insanlarin is arkadaslarina kizabilmeleri,
tartisabilmeleri, birbirlerine saygisiz sozler soyleyebilmeleri veya yoneticinin onunde is
arkadaslarini elestirerek durumu maniptle etmeleri her isyerinde gordlebilir. Bu tur glincel veya
gecici davranis veya tutumlari mobbing olarak siniflandirmak dogru olmaz. Buna benzer
davranislarin mobbing olarak adlandirilabilmesi icin, davranislar bir kisiye karsi sistematik ve
surekli olarak uygulanan bir sekilde olmalidir.

Sekil 19:"Calisma hayatinda en az bir defa mobbinge maruz kaldim" ifadesine
verilen cevaplarin dagilimi

8,1% 11,1% 40,9% 33,3%

Kesinlikle Katiimiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katiimiyorum Katililyorum

Enerji sektorinde calisan kadinlarin mobbing konusundaki cevaplari/dustinceleri
oldukca dikkat cekicidir. Kadinlarin yuzde 74,2'si en az bir kez mobbinge maruz
kaldigini ifade etmistir. Yiizde 19,2'si mobinge maruz kalmadiklarini belirtirken, ylizde
6,6's1 kararsiz oldugunu belirtmistir.



[KINCI ARASTIRMA KISMI

NITEL ARASTIRMA YONTEMI

GiRiS

Arastirmamizin nicel arastirma
kismini1 bitirdikten sonra, bazi
olgularin yeteri kadar
anlasilamadigina karar verdik.
Topladigimiz verilerle enerji
sektoriunde toplumsal cinsiyet
esitligi konusuna dair net ve dogru
yorumlar yapabilmemiz cok zordu.
Bu ylizden yaptigimiz arastirmanin
devami ve onu destekleyici bir
butlinu olarak nitel bir arastirma
yapmayl kararlastirdik. Bu bolimde
gerceklestirdigimiz nitel
arastirmamiza ait verileri ve
bulgular1 aktaracagiz.

ARASTIRMAYA DAIR
BAZI BILGILER

Arastirmanin amaci, enerji
sektorinde ¢alisma
hayatinda toplumsal
cinsiyet esitligi ile 1lgil1
nicel arastirma verilerimizi
destekleyecek veya
curutecek verilere ulasmak,
arastirmamizin kapsamini
genisletmek ve daha somut
verllere ulasabilmektir.

43 kis1 1le derinlemesine
gorusme yapild.

Katilimcilar beyaz vyakal:
kadin calisanlardan
olusuyor ve egitim
seviyeleri yiksek (En az
lisans mezunu).

Gorusmelerde acik uclu sorular
yoneltildi.

Turkiye'nin her bolgesinden
katilimciya ulasildi.



Arastirmaya Ait Onemli Bllgileri

Arastirmanin bu kismi bir onceki bolimde detaylica sununlan nicel arastirmamizin
devami niteligindedir. Enerji sektorinde calisma hayatinda toplumsal cinsiyet esitligini
daha iyi anlayabilmek ve kavrayabilmek icin bu asamada nitel arastirma yontemi
kullaniimistir. Bu cercevede arastirmanin bu boliminde derinlemesine goriismeler
yapilarak veriler toplanmistir.

Turkiye'nin her bolgesini kapsayacak sekilde 43 kisi ile derinlemesine gorismeler
yapilarak, toplanan veriler icerik analizine tabi tutularak analiz edildi. Icerik analizi
tekniginde asagidaki adimlar izlendi:

e Verilerin toplanmasi ve coziimlenerek metne donistiiriilmesi (Birebir goriismeler
sonucu elde edilen kayitlar),

e Her bir metnin incelenmesi ve kodlarin belirlenmesi (Kodlar metinlerden konu ile ilgili
uzmanhgi olan arastirmaci tarafindan gelistirilir),

« Bu asamada goruisme sonucu elde edilen kayitlarin, metinlerinin incelenmesi,
gerekirse bolumlere ayrilmasi ve bunlarin ne ifade ettiginin arastirilmasi yapilir.
Inceleme sonucunda metinlerle bagli olarak kodlar olusturulur.

e Kodlar incelenerek bu kodlarin kategorik etiketler veya temalara donusturulmesi:
Benzer kodlar bir araya getirilerek kategoriler haline donusturdulur.

e Benzer yanlari, iliskileri ya da farkhlklari belirleyerek kategorilerin bir araya
getirilmesi,

 Bir araya getirilen kategorilerin anlaml temalara donusturulmesi,

e Belirlenen temalarin onceki teori ve arastirmalar isiginda degerlendirilmesi yapllir.

Icerik andlizinde temel adimlar arastirmacilar tarafindan teoride anlasiimasina ve
gerekli adimlar atilmasina ragmen, ozellikle verilerin kodlanmasi kisminda buyuk
sorunlar yasanmakta ve arastirmacilarin bu bolumde kaybolduklari gozlemlenmektedir.
Arastirmada kodlama asamasinda kaybolmamak ve arastirmanin omurgasini olusturan
kodlara daha saglikli ve dogru bir sekilde ulasmak icin, bu konuda Strauss'un (1987)
onerileri dikkate alinmistir.

Bu oneriler/takip edilmesi gereken adimlar su sekilde siralanabilir:

« Arastirmaci, inceledigi verilere diizenli ve tutarli soru sormalidir.
e Verilerin analizinde dikkatli davranmalidir.

e Veriler, kodlar hakkinda notlar almak icin belirli araliklarla kodlamaya ara verilmelidir.

e Veriler belirli bir bag/iliski gostermeden varsayimda bulunulmamalidir.
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Turkiye'deki bolgesel farkliliklar dikkate alinip arastirma icin Turkiye'nin  her
bolgesinden kadin calisana (enerji sektoriinde calisan) ulasiimistir. Bu sayede
Turkiye'nin genelini kapsayan bir veri setine ulasiimistir.

Sekil 20: Nitel arastirma katilimci haritasi

Gurcistan

L TS

Ci=rez

(51

Tum katilimcilarla derinlemesine gortusmeler gerceklestirilmistir. Gorismeler ortalama
60 dakika surmustiur.

NOT: Ilerleyen sayfalarda derinlemesine gériisme sonucu elde ettigimiz verilere
ait bulgulan paylastik. Arastirma kapsaminda goriisme yaptigimiz Kkisilerin
bilgilerini gizli tutmak amaciyla katilimcilarimizin isimlerini degistirerek metin
icerisinde kullandik. Bu kapsamda, katilimcilarin isimleri gercek isimlerini
yansitmiyor olup metin i¢lerinde goreceginiz isimlerin tamami arastirma ekibi
tarafindan secilmistir.
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Nitel arastirma yontemine gore tasarladigimiz arastirmamizda, 43 kisi ile yapilan
derinlemesine gorusmelerden elde edilen veriler ile MAXQDA programi kullanilarak
tematik kodlama yapilmistir. Tematik kodlama sonucunda asagidaki temalar elde edilmis
olup, ilerleyen sayfalarda bu temalarin her biri detaylica aciklanmistir.

e Yetersiz Temsil

e Kariyer Gelisimi

« Kabul Gérme, On Yargi ve Kendini Ispat Etme
e Ezberlenmis Anlatilar/Kalip Yargilar

e Kadinin Cakisan Rolleri

e Calisma Alani/Is Boliimii

e Cinsiyetci Dil ve Soylem

e Politika ve Kurumsallik
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YETERSIZ TEMSIL

Yetersiz temsil, belirli alanlarda (6rnegin calisma sektori), belirli bir grup veya
kimedeki insanlarin daha az temsil edilmelerine karsilik gelmektedir. Bu sayica bir azligi
ifade edebilecegi gibi, etki alaninin azligini da ifade edebilir. Yetersiz temsil, cinsiyet,
irk/koken, fiziksel veya zihinsel yetenek gibi pek cok sey ile ilgili olabilir.

Is hayatinda kadin calisanlar, calisma hayatlarinda yiikselebilmek icin farkli olumsuz
faktorlerle mucadele etmeye calismaktalar. Bu olumsuz faktorler bireysel bazda
calisanin  yukselmesine veya vyeteri kadar potansiyelini gerceklestirememesine
sebebiyet verdigi gibi ust kademelerdeki kadin calisan sayisinin da artmasini engeller.
Bu durum calisma hayatinda kadinlarin st yonetimlerde yeteri kadar temsil
edilememesine sebebiyet verir.

Turkiye, calisma hayatinda kadin istihdami konusunda ozellikle Avrupa ulkeleri ile
kiyaslandiginda geri siralarda yer almaktadir (bkz. Calisma Hayatinda Kadin Istihdami
bolimdi). Bir onceki bolimlerde de bahsedildigi tzere, calisma hayatinda kadinlarin
temsil edilmesini tek bir veriye odaklanarak degerlendirmek yanlis olacaktir. Bu
cercevede kadin istihdam verileri ile birlikte kadinlarin ne olcide yonetim
kademelerinde temsil edildiginin de incelenmesi gerekir. Yonetici sayilari bazinda bir
degerlendirme yapildiginda da Turkiye'nin Avrupa Ulkeleri ortalamasinin gerisinde yer
aldigi gorulebilir. Maalesef Turkiye sekil 21'de de gorilecegi Uzere kadin yonetici
oranlarinda Avrupa da son sirada yer almaktadir (2021 yih).

Sekil 21: Yonetimde Kadin Oranlari
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Gorusme yapilan kadin calisanlarin buyuk bir kisminin degindigi onemli bir konu da,
verilere paralel olarak kendilerinin sirketlerde sinirli olcide temsil edilmelerine
inanmalariydi. Calisma alani fark etmeksizin, katilimcilar daha Ust kademelerde, Ust
yonetimde kadinlarin daha az sayida bulundugunu ve bu durumun yillar boyunca bu
sekilde devam ettigini belirttiler. Ornegin Berna Hanim Goriismemiz sirasinda sunlari
ifade etti:

"Ust yonetime baktigimiz zaman cok fazla da kadinlari yukari dogru cikarmaya
istekli olduklarini diisiinmiiyorum. Yani ayni vasiflara sahip, ayni yeteneklere
sahip bir kadin ve bir erkek varsa s6z konusu pozisyon icin erkekler tercih ediliyor
bana gore. Yeni yeni biraz daha kadinlari goérelim gibi seyler hissetmeye
basladik. Agirlikl olarak benim gozlemlerim bu sekilde erkekler biraz daha tercih
ediliyor.”

Bir diger gorusmecimiz Bade Hanim ise daha ust kademelerde, karar alma
mekanizmalarinda kadinlarin yetersiz temsil edildigine vurgu yapt..

"Firmalarin yonetim kurullar1 7 kisiden olusuyorsa bir iki tane kadin ya var ya yok
yani bunlarin bircogu da yonetim kurulumuzda kadin var demek icin var zaten.
Genel olarak baktigimizda bence karar mekanizmalarinda ozellikle major
kararlarda kadinlarin katilmi olduk¢ca diisiik boyle proje o6zelinde satis veya
sirketin i¢c isleyislerinde daha minor alanlardaki katiim belki yiiksek olabilir
bilmiyorum ama yonetim kurulu, icra kurulu gibi olan yerlerde kadin yénetici yok.”

Yetersiz temsil bazilar icin daha az onem arz edebilir. Ancak bu durum yetersiz temsil
edildigine inanan insanlar icin elzem bir konu olarak karsimiza cikmaktadir. Arastirma
kapsaminda ilgili verilere bakildiginda (istihdam verileri), her ne sebeple olursa olsun
calisan kadinlarin temsil edilmelerinin erkeklere gore cok daha az oldugu gorulmektedir.
Yaptigimiz arastirmadaki gorismelerimizde de kadin calisanlar tarafindan bu konu
oldukca fazla tekrarlanmistir. Oyle ki, bazi calisan kadinlar bu durumun artik calisma
hayatinin bir gercekligi oldugunu belirtmisler ve yillara yayilan bir gerceklik oldugunu
vurgulamislardir.

"Daha az sayida temsil edilmenin sebebi bence kadinlarin yukari c¢ikarken
karsilastiklari sorunlardan dolayi elenmeleri, ¢iinkii bir sirkette 100 kisiden sadece
10 kisi kadin iken, digerleri 90 kisi diyelim. 90 kisi kendi aralarinda 2-3 yonetici
belirliyorlar ve oradan alip yiriyorlar bu isi. Bir yolunu buluyoriar, onu
destekliyorlar, onu yiiceltiyorlar. Yoneticiye karsi gidip onu éviiyorlar. Ama biz
orada 10 kisiyiz, zaten bizi isteyen yok, 6ven yok, biz kendi aramizda kaliyoruz,
ctkamiyoruz. Bir oylama yapilsa emin olun asla o oylamadan ¢cikamayiz birinci
olarak.”

36



37

Yetersiz Temsilin Sebeplerinden Biri: Cam Tavan Sendromu

Gectigimiz on yillarda kadinlarin is hayatinda kaydettigi ilerlemelere ragmen, Uust
yonetimlerde yeterince temsil edilmedigi gozlemlenmektedir. Gunumuzde kadinlar
gecmise kiyasla daha fazla firsat elde etmekte ve aslinda daha once deneyimlenmemis
bazi alanlarda erkeklerle rekabet etmektedir. Tim bunlara ragmen halen kadinlar, Ust
yonetimde daha az oranda temsil edilmeye devam edilmektedir. Bu yetersiz temsilin bir
sebebi de, nitelikli bireylerin organizasyonlarinda Ust siralara yukselmesini engelleyen
yapay bir engel olarak tanimlanan "cam tavan”dan kaynaklanmaktadir.

Bir onceki boluimlerde verilen kadin calisan ve yonetimde yer alan kadin calisan
istatistikleri, kadinlarin is organizasyonlarinda yillar gectikce daha fazla yer aldigini
gostermesine ragmen, yonetim kademelerinde kadin sayisi artisinin yeterli olmadigi
gozler onune sermektedir. Yapilan gorusmelerde de belirtilen cam tavan etkisi, nitelikli
kadinlarin neden ust yonetimlerin disinda birakildigini anlamak icin onemli bir kavram
olarak dikkat cekmektedir.

Cam tavan kavrami, gorunmeyen bir bariyeri veya bariyerleri tanimlamak icin kullanilan
bir metaforu ifade etmektedir. Cam tavan bir hiyerarsik yapi icerisinde belirli bir
gruptaki bireylerin belirli bir seviyenin Uzerine cikamamasina sebep olur. Bariyerler
genellikle yazil birer politika olarak belirlenmezler. Daha ¢cok on yargilar ve sozli kabul
edilmis kaliplar yoluyla kendini gosterir. Bu metaforu daha iyi aciklayabilmek icin
yapilan unlu bir deney vardir. Deneyde, bilim insanlari bir grup pireyi 30 cm tavan
yuksekligi bulunan bir cam fanusa koyarlar. Fanusun alt kismi isitiir ve pireler
ziplamaya baslar. Pireler her zipladiginda 30 cm yukaridaki cam tavana carparlar.
Belirli bir sire sonra bu tavan kaldirilir. Ancak pireler hala bir engel oldugunu
dustunerek 30 cm ziplarlar, daha fazla ziplama potansiyelleri oldugu halde kendilerini
sinirlandirirlar. Calisma hayatinda da kimi zaman bireyler engellerle karsilasir, onlerine
engeller cikarilabilir. Bir sire sonra bireyler yapabileceklerinden cok daha az ile
yetinirler. Bu durum cam tavan sendromu olarak anilmakla birlikte, ogrenilmis caresizlik

olarak da ifade edilebilir.




KARIYER GELISIMI

"Benim kendi isimi kurma sebebim is bulamamamdi. Aslinda o6zgec¢cmis ve
niteliklerim, basarilarim bircok erkege gore daha iyi oldugu durumda bile o
pozisyonlara ben giremedim. Giremememde de soyle bir sey oldu mesela Avrupa
da biraz daha global sirketlere basvuruyorum diyelim Avrupa ofislerine
basvurdugum zaman onlar benimle konustugu veya ozgecmisimi gordiikleri
zaman hemen bir miilakata aliyorlar. Sonra mesela Tiirkiye'ye yonlendiriyorliar.
Tiirkiye'de genel miidiirle veya insan kaynaklari ile miilakata giriyorum,

sonrasinda hi¢cbir olumlu sonu¢ ¢ctkmamakla birlikte bir geri doniis bile olmuyor.’
Ayse hanim

"Kadin olmaniza ragmen ileride dogum yapma ihtimaliniz olmasina ragmen,
ileride esinizin sizin ¢alismanizi istememe ihtimaline ragmen sizinle ¢alismayi
tercih ediyoruz.” Zeynep hanim

Enerji sektorui buyuyen yapisiyla bireylerin kariyerlerini ilerletmek istedigi bir alan
olarak da on plana cikmaktadir. Bu sektorde calisan ve arastirmamizin da orneklemini
olusturan beyaz yakali kadinlar, lisans egitim alanlarinin seciminden itibaren sektore
adim atmaya baslarlar. Universite egitimi sonrasi is basvurulari ile enerji sektoriindeki
kariyerleri kismen baslamis olur.

Hem basvuruda bulunulan firma ile hem de sektor ile karsilikli temaslarin ilk kez
basladigi is basvuru surecleri, bireylerin kariyer yolu icin oldukca onemli bir basamaktir.
Kariyer gelisiminin ilk halkalarini olusturan bu sirecte cinsiyet temelli bir ayrimciligin soz
konusu olup olmadigi onemli bir sorundur.

Enerji sektorunde calisan kadinlarin mulakatlar sirasinda sikca dile getirdikleri is
basvurularindaki deneyimlemelerinin ortak bir noktasi dikkat cekmektedir: Cinsiyetci
sorular. Is miilakatlarinda calisani sinayan ve degerlendirmeyi miimkiin kilacak bircok
farkli soru ile karsilasilabilecegi bir gercektir. Ancak sadece kadinlara yoneltilen ve ozel
hayati ilgilendiren cinsiyetci sorular firsat esitligini engelleyici bir etkiye sebep olmakta,
bireylerin kariyer gelisimini olumsuz etkilemektedir.

Mulakatimiz sirasinda, eneriji sektoriinde uzun bir tecriibeye sahip olan ve birden fazla
is gorusmesi tecrubesi olan Belis hanim deneyimini aktarirken ozellikle medeni durumu
ile ilgili gelen sorulara deginiyor.

"Ozel hayatimla ilgili cok fazla soru aldim. Evli misin? Bekar misin? Bekarsan erkek
arkadasin var mi? gibi sorularla karsilastik, her zaman karsilasiyoruz.”

Baska bir gorismecimiz Belma hanim is gorismelerinde bu durumun kadinlar icin normal
bir durum oldugunu belirtiyor.

"Karsi taraftan 5 sene kadar evienmemeni tercih ederiz gibi talepler geldi.
Kadinlar s6z konusu oldugu zaman bu sorular hala geliyor maalesef.”
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Kimi zaman bu sorular, is basvurusunda bulunan kadin icin medeni durumunu
saklamasina bile sebep olmus.

"Personel miidiiriim bana sunlari sormustu: Sevgilin var mi? Evlenmeyi diisiiniiyor
musun? Cocuk yapmayi diisiiniiyor musun? Ben de evet bir arkadasim var ve
evienmeyi diisiiniyorum dersem beni ise almazlar diye hayir bir erkek arkadasim
yok dedim. Daha sonra sézlenip ise basladim ve ¢ok uzun bir siire bunu sakladim.
Ise giderken yiiziigiimii takmadim. Ciinkii o zamanlarda bu konular cok sertti,
kariyer yapmak istiyordum ve boyle bir seyin engel olmasini ¢ok haksizca
buluyordum, ise girmeme liiksiim de yoktu. O yilizden aylarca yiiziigiimi sakladim.
Daha sonra nisanladigimi aciklamistim.” Arife hanim

Kadin calisanlar kariyerlerinin ileri donemlerinde de kimi engellerle veya onyargilarla
karsilasmaya devam ediyorlar. Bu engeller organizasyon yapisindan da bireyler
arasindaki iliskilerden de kaynaklanabiliyor.

"Dort senelik miihendis ile aramda bir ¢cekisme oluyor beni arka plana atmaya
calisiyor kadin oldugum icin ve yonetici adayr olmami engelliyor. Bunlari
yasiyoruz kendi icimizde sohbet ederken zaten "sen devam edemezsin" diyor.
Ben de devam edebilirim.” Banu hanim

Calisma hayatinda kariyer gelisiminin ontundeki buyuk engellerden bir digeri ise firsat
esitligi. Firsatlara esit ulasamayan calisanlarin kariyer gelisimleri de haliyle bambaska
olabiliyor. Benzer potansiyelleri tasiyan iki farkh bireyden biri cok daha buyuk bir
gelisim kaydederek daha ust kademelerde kendine yer bulabilirken, digeri uzun yillar
boyunca ayni seviyede kalabiliyor. Firsatlara esit derecede ulasamayan calisan,
yeteneklerinin hak ettigi konuma gelebilmek icin ya cok daha fazla calismak durumunda
kaliyor ya da belirli bir kabullenis ruh haline burinup kendini geri plana itiyor.

"Agir endiistri sirketinde calisiyordum. Bu kadindir burada ¢cok yapamaz diye
diisiindiiler. Bir baslasin simdiden yiiksek maas vermeyelim diisiincesindelerdi. O
zamanlar maasim genel miidiir asistani ile ayniydil. Sonrasinda miidiirim beni
izole etti. Bir makine miihendisi odasini verdi bana. Bazen de bazi seyleri firsata
cevirmek gerekiyor. Odasini paylastigim makine miihendisi arkadasim program
kullaniyordu. Ben de bari bilgisayar programi ogreneyim dedim. O zaman
bilgisayar bile vermedi bana miidiirim. Arkadasimin bilgisayarinda 6grendim.”
Merve hanim

"Yani ayni yasta, ayni egitime sahip erkekler cok daha hizli bir sekilde daha iyi
bir pozisyona geliyor. Bu arkadas baska nerelerde degerlendirilebilir diye
diistiniiliiyor. Ancak kadin icin bakildigi zaman, kadinin bunu hak etmesi icin daha
cok caba harcamasi gerekiyor.” Ayse hanim



Kadin calisanlarin oniine cikan engeller kariyerlerinin ileri donemlerinde de devam
edebiliyor.

"Ornegin erkek bir isveren 60-70 yasinda calismaya devam edebiliyor ve bunu
kimse sorgulamiyor. Fakat kadinlar belli bir yasta emekli oluyor hatta bu konu
yliziimiize de soyleniyor, ne zaman isi birakacaksin, ne zaman emekli oluyorsun
gibi. Ama hicbir zaman erkek isverene ya da proje miidiiriine bu tarz sorular
sorulmuyor. Sonuna kadar c¢alisiyorlar. Bizim sektorde kadin danisman da yoktur.
Bu isi de genellikle erkekler yapar. Kadinlar emekli olduktan sonra sosyal
sorumluluk projelerinde calisabiliyorlar.” Ziileyha hanim

Is hayatinda bariyerle karsilasan, firsat esitligini yakalayamayan kadinlarin bir kismi ise
enerji sektorundeki kariyerini sonlandirmak zorunda kalyor.

"Bircok kadin hala ¢cok daha faydali olabilecegi pozisyonlar varken, bir baska
erkegin tercih edilmesi nedeniyle verimsiz sekilde is hayatini sonlandiriyor. Hatta
cok yakin bir ornegim de var, cok basarili bir is arkadasim vardi son calistigim
sirkette. Kendi isinde inanilmaz bir basari sergileyen ve calismaya asik bir
kadindi-hala o6yle- cok da biiyiik bir kurumsal firmada calisiyordu. Hic
beklenmeyecek, bu yaklasimlarin olacaginin hayal edilemeyecegi bir firmada.
Firmaya katkisi da c¢oktu. Hiyerarsik bir kurumsal yiikselme politikasi vardi
firmanin. Ama ona ragmen, onca yilinin -on bes yillik- emeginin sonunda sadece
kadin olmasi sebebiyle o pozisyonaq, layik oldugu yere gelemedi. Ve o noktada da
on bes yillik isinden ayrilmak zorunda kaldi. Boyle bircok arkadasim var. Ne oldu?
Is hayatindan mi koptu? Hayir. Hala hayalini gerceklestirmeye devam ediyor.
Ama bu bir kayip tabi ki, insanin hayatinda, kadin ya da erkek olsun bir emek
kaybidir maalesef. Ve bu gercegi Tiirkiye'de yasamaya devam ediyoruz. Bizler,
bunlar1 kabullenmeyen ya da umursamayan grup olarak baska bir yolunu
buluyoruz hayatimiza devam etmenin, verimli devam etmenin. Ama layigi bu
mudur? sorusu maalesef evet diye cevaplanamayacak.”
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KABUL GORME, ON YARGI VE KENDINI ISPAT ETME

"Benim kadin meslektaslarim hevesliler istekliler. Ama diyorum ya hevesimizi
istegimizi kirtyorlar.” Ay¢ca hanim

Kabul gormek, calisanlar icin stresli olarak degerlendirilen duygu ve duyumlarin
varliginda bile psikolojik esneklik saglar. Calisanlarin kendilerini daha net ifade
edebilmelerine olanak tanir ve mevcut potansiyellerini ortaya cikarmalarina imkan verir.
Is hayatinda kadinlk ve erkeklik kaliplari bazi durumlarda kabul gérme kosulu olarak
gorulebilir. Bilincli bir disa vurum olarak ortaya cikabilecek kabul etmeme veya kabul
gormeme durumu, bilingsiz bir sekilde de belirli kalip yargilar dahilinde gelisebilir.

Is yerlerinde kabul gérme terimi daha cok is yerinin farkli kisiliklere, inanclara ve yasam
tarzlarina karsi kapsayici rolinu ifade etmekle birlikte, cinsiyet temelinde de kabul
gormeden bahsedilebilir.

Yaptigimiz mulakatlarda ortaya cikan onemli bir konu da calisan kadinlarin calistiklari is
ortamlarinda kabul gormemeleri veya kabul gormediklerini distinmeleriydi. Neredeyse
tum katihlmcilar, kariyerleri boyunca bircok kez karsilarinda ust yonetimden veya is
arkadaslarindan kendilerini kabul etmeyen birileri oldugunu belirttiler.

"Tabii kadin erkek herkes bir seyler ispatlamaya calisiyor ama size o6rnek
vererek soyleyeyim. Diyelim ki sektorlerle ilgili bir goriis alisverisi yapilan bir
ortama giriyorsunuz hi¢ kimsenin tanimadigi 2 kisi getirdiginizi diisiinelim. Bunlar
yeni mezun veya 3-4 senelik deneyime sahip, isimleri sektorde duyulmamis 1
erkek ve 1 kadin. Bunlari koyarsaniz o odaya erkegin soyledigi seyler daha kolay
kabul goriiyor. Bana biraz o6n yargih bakiyorsunuz diyebilirsiniz ama benim
hissettigim bu sekilde. Bir kadinin séyledigine ¢ok fazla deger verilmiyor. Siz biraz
yas aldikca deneyim kazandik¢ca sektorde adiniz duydukc¢a tabi biraz bu algi
kirthyor ama ozellikle ilk baslarda oyle bir algi var ve bir kurumun icinde
calisirken is arkadaslarinizdan da veya yonetici pozisyonuna geldiginizde sizin
altinizda calisan erkeklerden de diren¢ hissedebiliyorsunuz. Bu sizin vasfinizlia
ilgili olmuyor. Bir kadinin altinda ¢alismaktan rahatsiz olan erkekler de olabiliyor.
Sayilari ¢cok degil ama olabiliyor yani. Dolayisiyla sizin kendinizi her zaman hazir
tutmaniz gerekiyor. Daha az acik vermeniz gerekiyor diyebilirim.” Aysegiil hanim

Kabul edilmeme durumundan neredeyse gorustigumuz tum kadinlarin sikayetci olmasi,
kaliplasmis bir durumun oldugunu gosteriyor. Burcin Hanim sektorde kadin calisanin
kabullenilmesini kendi deneyimi ile aktariyor. "Ben alti aylk mihendistim c¢ok
istiyordum ise girmeyi, genel Miidiir ile goriistiirdiiler. Genel midiir calisacagimiz
birimin basindaki miidiirii cagirdi, elektrik teknikeriymis ve geldi bana soyle bir
bakti. Genel Miidiire dondii "bizim calisacak birine ihtiyacimiz var” dedi."



Benimseyememe veya kabul etmemenin arastirmamiz ozelindeki temel sebebi kadin
calisan olmak. Ancak bu durumun daha alt veya yan sebepleri de bulunuyor. Ornegin
kilk kiyafet veya giyim tarzi da onemli olabiliyor. Bilge Hanim kendi giyim tarzindan
dolay! sorunlar yasadigini dile getiriyor. "Basortiimden dolayl sorun yasadim.
Kurumsal birimde kapali, esarpli cok calistiriimak istenmiyor. Clinkii markanin
yiuzii oldugunuz icin basin biilteni oluyor, oraya gidiyorsunuz haber cikiyor. Genel
miidiirin yaninda onunla birlikte toplantilara gidiyorsunuz goriintiiniin ¢cok hos
olmadigini anlhiyorsunuz. Birka¢c defa baska sirketlere basvuru yaptim, direkt
soylediler ve almadilar. Hatta bir defasinda gecici slireyle bir yere girdim. Bir
yere gidiyorduk miisterilerle goriismemiz gerekiyor, ben alinmamistim benim
yerime baska arkadasim alinmisti. O anda dile getiremiyorsunuz ama sonradan
6grenmistim. Oyle durumlarla karsilastigim oldu.”

Bir erkek calisana kiyasla daha zor kabul gorduklerini soyleyen kadinlar icin kabul
gormemeye sebebiyet veren onemli bir etken ise 6n yargilar. On yargi, TDK'da
belirtildigi lzere "Bir kimse veya bir seyle ilgili olarak belirli sart, olay ve goriintilere
dayanarak onceden edinilmis olumlu veya olumsuz yargi, pesin yargi, pesin hukum,
pesin fikirlerdir." Calisan kadinlara karsi isi yapamayacagina dair on vyargilar
arastirmamizin Snemli bir kesitini olusturmaktadir. On yargilar ise belirli bir asamadan
sonra ayrimcilik boyutuna ulasarak, kadinin elde ettigi is kademesini sadece kadin
oldugundan dolayi1 hak etmedigi diistincesine kadar gidebilmektedir.

Cicek Hanim en temel noktalarda bile onyargirla kasilastigini vurguluyor. “"Bana
diyorlar ki kadindan miihendis olmaz. Bir ¢cok kisi bunu diyor. Tamam olur ama
ashinda erkek isi falan diyorlar.” Bu soylemler elbette ciddi onyargilarin sonucu ve bu
sozlerin muhattabi olan kadin icin bir kirthm olusturabilir. Fakat: Cicek hanim bu
soylemler karsisinda pes etmedigini, daha fazla 1srarci oldugunu soyliyor. "Kadindan
milhendis olmaz mi diyorsunuz gosterecegim bakallm olur mu olmaz mi diye
aslinda boyle bir inatlasmayla basladi.”

Cilem hanim ise onyargilarin oldugunu ancak iletisimle asilabilecegini soyluyor. “"Biraz
miihendis agirlikh bir alanda calisiyor oldugumuz icin kadina bakis acgisi, makro
acida evet kadin oldugunuzu hissediyorsunuz bazen ama sonra isi konusurken
(eger isi iyi yapiyorsaniz) kadin-erkek ayrimi cok fazla 6nemli olmuyor. Zamanla
arkadashklar kuruyorsunuz ve giliven saglhyorsunuz. O zaman negatiflikler
olusmuyor.”
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On yargi bariyeri ile karsilasan ve kabul gérmeyen calisan kadin, farkli bicimlerde
kendini koruma gudusuyle hareket etmekte veya kendini gosterme egiliminde
bulunmaktadir. Arastirmamizda mulakat yaptigimiz kadin calisanlarin gosterdikleri karsi
atak veya icinde bulunduklari distinsel ortami "kendini ispat etme cabasi" olarak
yorumladik. Tum bu bariyerlerle yuzlesen kadinlar birbirinden bagimsiz bir sekilde ortak
bir davranis gelistirmisler, ortak bir ruh haline burinmuslerdi. Neredeyse tamamina
yakini kendini ispat etmek zorunda olduklarini belirtti. Bu durum kavram olarak her
calisan birey icin belirli bir gecerlilige sahip olabilir. Ancak gozlemlenen bunun cok daha
otesinde bir duygusal, dustinsel duruma isaret ediyordu. Sadece bir calisan olarak degil
ayni zamanda bir kadin olarak da kendini ispat etme, kendini gosterme cabasi icinde
bulunma zorunlulugu hakimdi. Bu sayede kendi yeteneklerine ve becerilerine yakin
erkeklerle rekabet edebileceklerine inaniyorlardi. Kendilerini gostermek ve yeterli
olduklari konusunda ispatlamak, on yargilari kirnyor ve kabul edilime durumunu
olusturuyordu.

"Kadin oldugunuz zaman, kendinizi ispatlayabilmek icin daha fazla ¢calismaniz
gerekiyor, boyle bir algi var.” Sinem hanim

“"Ayni yasta, ayni egitime sahip erkekler cok daha hizli bir sekilde daha iyi bir
pozisyona geliyor. Bu arkadas baska nerelerde degerlendirilebilir diye
diistiniilliyor. Ancak kadin icin bakildigi zaman, kadinin bunu hak etmesi i¢in daha
cok caba harcamasi gerekiyor.” Zeynep hanim

&




EZBERLENMIS ANLATILAR/KALIP YARGILAR

Ezberlenmis anlatilar olarak ifade ettigimiz bu kavram, toplumsal cinsiyet cercevesinde
bir dizi genellestirilmis ve artik ezberlenmis inanclara, dustincelere karsilik gelmektedir.
Daha cok " kalip yargilar" olarak da ifade edilen bu durum icin daha kapsaml olduguna
inandigimiz "ezberlenmis anlatilar” kavramini da kullanmaya karar verdik. Ancak sikca
kullaniimasi itibariyle "kalip yargilar" olarak da adlandirabiliriz.

Toplumsal cinsiyet konusunda gecmisten gunumuze birer anlati olarak aktarilan kalip
yargilar, erkeklerin ve kadinlarin sahip oldugu veya olmasi beklenen nitelikler hakkinda
kapsaml yargilari iceriyor. Ayni zamanda yapilmasi gereken seyler, girilmesi gereken
roller hakkinda da kaliplasmis dusuinceleri icinde barindiriyor. Dolayisiyla toplumsal
cinsiyet cercevesinde kalip yargilar bireylerin kisisel niteliklerini gelistirmelerini kisithyor.
Calisma hayatinda ise erkeklerin ve kadinlarin mesleki becerilerini gelistirmelerini, is
yasamlari ve kariyer planlari hakkinda karar alma kapasitelerini sinirlayabiliyor. Kalip
yargilar bazen onemsiz olarak gorilse de, kariyer seceneklerini sinirlandiran ¢cok zararli
sonuclari olabiliyor.

Toplumsal cinsiyet kalip yargilar, yargida bulunulan cinsiyetin tum bireylerine karsi
genellestirilen fikirler olarak dikkat cekmektedir. Ornegin:

Cocuklu kadinlar islerine daha az bagldir.
Kadindan mihendis olmaz.
Kadinlar duygusal ve kirilgandir, bazi islerin Ustesinden gelemezler.

Toplumsal cinsiyet kalip yargilari calisma hayatinda bir isin erkek veya kadin tarafindan
yapilmasina dair verilecek kararlari etkiler, bireylerin diisiincelerini sekillendirir. Isin
dogasinin kadina veya erkege uygunlugunun tartisiimasina zemin hazirlar. Bazi islerin
sadece erkeklere ozgu veya diger bazi islerin ise sadece kadinlara ozgu oldugu
diisiincesini dogurur. Ornegin 6gretmenlik veya sekreterligin kadinlara 6zgii olarak
gorulmesi, muhendislik gibi islerin ise erkeklere ozgiu goriulmesi belirli bir genellemenin
sonucudur. Mesleklerin cinsiyetle ozdeslestirilmesi olarak karsimiza cikan bu durum,
bireylerin kariyerlerine dogrudan etki eder. Ise alinma ihtimallerini, iste calisma alani
secimlerini, terfi durumlarini belirleyici bir rol oynar.

"Hakikaten kadinlar cok farkl bir giice sahip istedigimizde her seyi yapabiliriz.
Ama istememiz i¢cin ruh halimizin de cok iyi olmasi gerekiyor ama bu durumu
etkileyen de cok sey var su yasam sartlarinda.” Kiibra hanim
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"Toplumsal cinsiyet ayrimi koklerimize kadar dayaniyor, bunu degistirebilmek cok
kolay olmayacak hatta sancili olacak. Bu siire¢c boyunca bircok olumsuzluk olacak
elbette. Ama burada ki en biiyiik noktanin ben inatlasmak oldugunu
diisiiniiyorum. Inattan kastettigim sey kararllik. Biz ne istedigimizi biliyoruz yani
soyle soyleyeyim biz ne istedigimizi biliyoruz derken eger bu sektorde var olmak
istiyorsak ne istedigimizi bilmeliyiz. Bu sektorde var olacagiz oyle degil mi o
zaman ne yapacagiz inatlasacagiz mecburen bu bizim kararliigimizi gésterecek.
O zaman da ne yapmamiz gerekecek buradaki olumsuzluklari -bizim bahsettigimiz
olumsuzluklar- karsilasacagimiz giicliikleri kendi lehimize cevirmeye calismak.
Boylece onlarin da iistesinden gelecegimizi diisiiniyorum ben.” Kiibra hanim

Diger calisanlardan bir farki olmadigini distinen ve kadin olmasinin is icin
olumsuzluktan ziyade olumlu taraflari oldugunu vurgulayan Duru hanim da nitelikli
olduklarini ve bircok isin Ustesinden gelebileceklerini vurguluyor.

"Yoneticiler destekler ve yolu acarsa bizde o yolda yiiriiriiz. Biz kadinlar zaten
istekliyiz, hevesliyiz, kendimizi gelistiriyoruz, donanimliyiz, sabirliyiz. Ben bunu
her zaman soyliiyorum.”

"Yeni mezundum. Ilk isim Ankara’'da oldukca biiyiik bir sanayi bélgesindeydi. Hem
beyaz yaka, hem mavi yaka olarak biiyiik oranda erkek egemen bir kiiltiiriin
yasandigi bir yerdi. Bir kadinin Tiirkiye'de ¢ok da konforlu hissetmeyecegi bir
alandi. Benim icin cok keyifliydi, ama isveren beni ise alirken cok tereddiit etti
acikcasi. Ortami kaldirabilecek miyim? diye. Benim konuyla hi¢ ilgilenmemem,
bunu bir sorun olarak gérmemem onun icin iki haftada o fikri bir kenara birakmasi
icin yeterli oldu. Sonrasinda da bambaska yerlere gittik. O firmanin ilk yurtdisina
cikip fuarda satis yapabilen personeli oldum mesela. Benim icin de muazzam bir
tecriibeydi yeni mezun biri olarak. Onlar icin de bir tecriibeydi ve bir yilla yakin
calisma siirem oldu. Orada benimle birlikte sadece muhasebe departmaninda ya
da insan kaynaklari departmaninda halihazirda ¢alismakta olan kadinlar vardi.
Yonetici grubu da, satis grubu da, liretim grubu da erkekti. Yavas yavas
mevcutta bulunan diger kadinlarin bana verilen bu sansi gorerek kendi
potansiyellerini ortaya koymasiyla, onlarin da sirket icinde daha iist daha aktif
kademelere gelmesini bu bir yil icinde bile yasayarak gordiim. O bir yilik atilim
bile o firma icin bence kayda degerdi. Bu tabii ki benim tek basima yaptigim bir
sey degil. Isverenimiz de demek ki cok da algisi kapali olan biri degilmis ki bunu
iyi koti degerlendirebildi."
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KADININ CAKISAN ROLLERI

"Kadinlarin diisiinmeleri gereken cocuklari, evleri, yemek, temizlik, aliveris gibi
bircok sey var veya kendi dilesi ile ilgili de yapmasi gereken seyler olabiliyor”
Pelin hanim

Statii, kisinin sosyal yerini, sosyal rol de kisinin ne yaptigini anlatir. Ornegdin; geleneksel
anlayisla babalik statusu bireye ailesini koruma rolinu ve ailesinin ozellikle maddi
ihtiyaclarini karsilama roltinu yuklerken, anne olmak bireye eve katkida bulunma roliinu
ve evinin, cocuklarinin bakimini Ustlenme rolunu yuklemektedir.

Kadinin rolleri geleneksel baglamdan cikip zaman icinde degiskenlik gostermistir.
Ornegin, Tiirkiye'de kirsaldan kente gociin hizli bir artis gosterdigi 1950'li yillardan
itibaren kadinlarin istihdama katilim bicimleri de farklilasmistir. Kirsal bolgelerde
tarimda calisan kadin, sanayilesmeye baslayan kent bolgesinde ya ev islerini yapmis ya
da isci olarak calismaya baslamistir.

Kentteki calisma bicimleri toplumsal yapida da bir dontsumu baslatmistir. Bu dontsumle
birlikte kadina yeni ve farkh roller de yuklenmistir. Devam eden degisim icerisinde
kadinlar mavi yaka calisandan beyaz yaka calisana gecis yapmaya baslamistir, zira
ekonomik kaygilar ve kentlere goc ile baslayan degisen yasamsal sartlara bagl
kadinlarin is hayatinda aktif, gelir kazanici rolt agirlik kazanmistir.

Son yillarda kadinlarin is hayatinda yer almasinin etkisiyle ebeveynlik gibi sorumluluklar
da geleneksel kaliplardan siyrilmis ve beraberinde erkekler icin de coklu roller ortaya
cikmistir. Agirlikh olarak kamusal alanda yer alan erkekler gunumuzde ev isleri, cocuk

bakimi gibi konularda aktif ev ici sorumluluklari Gstlenmektedir. Yasamin paylasimi, esit
sartlarda gorev ve sorumluluklarin dagilimi erkege de goreceli evcimen rolu vermistir.
Ancak diger yandan kadinin is hayatindaki roliniin de kapsami genislemistir.

Gunumuz calisan kadinindan yillar icerisindeki degisimi ile birlikte yuklenen rolleri en iyi
sekilde yerine getirmesi beklenmektedir. SUper kadin ideali olarak da ifade edilebilecek
bu durumda, kadinin hem geleneksel rollerini hem de guincel calisma hayati rollerini en
iyi sekilde yerine getirmesi beklenmektedir. Birbiriyle kimi zaman cakisan bu coklu roller
(anne olmak, es olmak, ev hanimi olmak, calisan birey olmak vb.) cercevesinde siiper
kadin ideali; toplumun kadinlardan tum toplumsal rollerini mukemmellestirerek
yapmasini beklemesi ile ilgilidir.
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Kadinlara yuklenen coklu roller is yasaminin da etkisiyle coklu cakisan rollere donustir.
Ozellikle annelik rolii kadinin zamaninin Snemli bir boliimiinii bu alanda harcamasini
gerektirir.

"Bir cocuga bakmak asir1 vakit aliyor. Yani ekstra ¢aba sarf etmeniz gerekiyor.”
Eyliil hanim

Cakisan roller kadinlarin calisma hayatinda daha az gorinmesine sebep oluyor. Leyla
hanim, "Kadinlarin ise olan konsantrasyonlari yasam kosullari sebebiyle erkeklere
gore daha diisiik olmak zorunda kaliyor” seklinde ifade ediyor bu durumu. Doga
hanim ise kadinin rollerini kariyer gelisimi ile iliskilendiriyor. "Benim gordiigiim
kadariyla bu kadar cok yilikii olan kadinlar yeni rol almaktan cok korkuyorlar.
Clnkii yeni sorumluluk demek oluyor. Seyahat etmesi demek seyahat ettigi
zaman c¢ocuguna vakit ayiramamasi demek oluyor. Toplum baskisini, mahalle
baskisini gectim kendi kendine olusturdugu bir vicdan yiikii olabiliyor. O yiizden
genelde kariyeri belli bir ortalamanin listiine gelen kadinlar daha fazla artik
ilerlemek istemiyor”

Benzer sekilde Petek Hanim da bu durumu mesleki ylikselme ile iliskilendiriyor.

"Erkekler islerine daha fazla vakit ayirirken evle ilgili islerde c¢ogunlugunu
kadinlar idare etmek ve gotiirmek zorunda kaliyor. Bu da terfi donemlerinde terfi
gerceklestirecek kisiler nazarinda bir kadinin her zaman ¢cocugum hastalandi,
cocugumun okulundan c¢agiriyorlar, annem hastalandi doktora goétiirmem
gerekiyor vb. ciimlelerle iliskilendirilmesine sebep oluyor. Dogum evililik izinleri
gibi konularin da terfide etkili oldugunu diisiiniiyorum ama ben ev hayatini hi¢cbir
sekilde is hayatina yansitmayan bir siirii kadin da taniyorum.”

Kadinin bircok rol ustlenmesi ve bu rolleri yerine getirirken en iyi olma cabasi, calisma
hayatinda daha fazla yipranmasina sebep oluyor. Bu rollerin birbiri ile cakismasini
onlemek icin ekstra caba sarf ediyor. Bir erkegin de benzer durumlar yasadigini ifade
eden Leyla hanim yine de arada keskin farkhliklarin mevcut oldugunu vurguluyor.

"Annem uzak bir sehirde yasiyor. Sirket bana bilet aldiginda ben de anneme bilet
aliyordum ki gelsin kizimla ilgilensin. Bir erkek olsaydim, tiim bunlar daha rahat
olurdu. Evde cocukla ilgilenecek bir esim olurdu. Yanhs anlamayin, simdi de esim
var ve yardim ediyor, fakat kadin olarak daha cok sey diisiinmeniz gerekiyor.
Evde cocuguma ve eve karsi sorumluluklarim var. Bunlari diigsinmem ve
planlamam gerekiyor.”



CALISMA ALANI / IS BOLUMU

Joan Acker'in (1990) cinsiyetlendirilmis kurumlar teorisi, is yerinde toplumsal cinsiyet
esitsizligini anlamak icin bircok arastirmaci tarafindan kullaniimaktadir. Acker, is
organizasyonlarinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin devam ettigini ve surekliligini
korudugunu savunur, bunun onemli bir nedeni olarak da is organizasyonlarinda
toplumsal cinsiyet esitsizliginin yerlesik oldugunu vurgular. Is tanimlari bile kendi basina
erkek calisanlar icin ortuk birer tercih sebebidir. Cogu isveren icin “ideal isci” bir
erkektir.

Acker (1990), organizasyonlarda toplumsal cinsiyeti yeniden lreten bes siirec (is
bolimd, kilturel semboller, isyeri etkilesimleri, bireysel kimlikler ve orglitsel mantik)
tanimlamistir. Cinsiyete dayali is bolimii siirecin ilk basamagini olusturmaktadir. Is
organizasyonlarinda erkeklerin daha cok vasifli islerde yer aldigi kadinlarin ise vasifsiz
islerde gorevlendirildigi gorulur. Zaman icerisinde cinsiyet ayriminin kaliplari ve
boyutunda buyuk degisimler olmasina ragmen, erkekler neredeyse her zaman orgutsel
gucun en yuksek pozisyonlarinda yer dlirlar. Yoneticilerin kararlari da genellikle
toplumsal cinsiyet esitsizliklerini derinlestirir.

Irmak Hanim enerji sektoriinde kadin miuhendislerin gorevlendirildigi is pozisyonlarini ve
calisma alanlarini degerlendirirken, onemli bir ayrima dikkat cekiyor. Kadinlarin belirli
alanlara  yonlendirildigi vurguluyor. "Genel olarak kadin miihendislerin
konumlandirildigi departmanlara bakarsak hep pazarlama, satis, satis sonrasi
alanlar1 goriirsiiniiz. Kadin miihendisin projede, AR-GE'de, tasarimda, Kkilit
yerlerde oldugu c¢ok nadirdir. Ayni sekilde firmalarda kadin miihendislerin
liderligindeki ekipleri ¢ok nadir goriirsiiniiz.” Nehir Hanim da benzer durumun
varligina deginiyor ve bunun bir is hakkinda bilgi edinememe ile sonuclandigini
aktariyor. "Teknik isler biraz saha biraz iiriin bilgisi gerektiriyor. Ornegin stajda
"ben seni sahaya koyamam"” deyince yonetici, kadin bu bilgileri edinemiyor,
edinemedikce bir noktada kendini satista, is gelistirmede, pazarlama tarafinda
ilerletebiliyor, daha c¢ok ofis isi yapiyor.”" Acker'in ifade ettigi erkek calisanlarin
organizasyonlarda en yuksek pozisyonlarda yer almasinin farkh bir tezahiiru olarak
dikkat ceken bu durumun farkl bir versiyonu da enerji sektorinde sahada calisma
durumudur. Sahada calismak kadin calisanlar icin onemli bir sinav olarak dikkat
cekmektedir. Melisa Hanim genelde sahaya kadin calisanlarin tek gitmesinin
onaylanmadigini soyluyor. "Genelde kadinlarin sahaya tek gitmesini onaylamiyorlar
ama ben hep tek gittim, sikinti yasamadim. Sizin sahaya gitmeniz icin ayri efor
sarf etmeniz gerekiyor. Karsi taraf cinsiyetinizden dolayi eger erkek birisi de
gidebilirse onceligi ona veriyor." Banu hanim ise bir tercih edilme/edilmeme
durumundan bahsediyor. "Saha islerinde, ozellikle elektrik dagitimda terfi olacaksa
yada yeni mezun alinacaksa hep erkek isterler.”
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Sahada erkek calisan tercihinin artik kaniksanmis bir durum oldugundan bahseden
Senan hanim kendisinin de bu durumu fark etmeden benimsedigini ifade ediyor.
"Genelde hep saha icin secim yaparken erkek tercih ediliyor. Belki bunu ben de
yapmisimdir. Aslinda insan kaynaklari havuzu olusturur bize 6neride bulunur, biz
sunlari bulduk, siz hangisini istersiniz gibi. Bunu siz sorunca ben de fark ettim.”

Tercih

Saha veya ofisteki isler icin calisan seciminin arkasinda bircok farklh sebep vardir.
Calisanin bilgisi, becerisi veya deneyimi onemli bir kriterdir. Ancak buna ek olarak
yoneticinin veya calisanlarin kadin calisanlari koruma i¢c gudusuyle onlari sahada
gorevlendirmemesi de dikkat cekmektedir. Cisem hanim, erkeklerin sahada kadinlarin
rahat edemeyecegi dusuncesinde oldugunu vurguluyor. "Erkeklerin sahada isleri
kadinlarin yapmasini istememesi durumu var. Kadinin bu isi yapmasinin zor
oldugunu diigliniiyorlar. Kadinlarin rahat etmemesinin nedeni de erkeklerin bu
diislincesi zaten. Yani orada rahat edemeyeceklerini diisinmeleri.” Bilgesu hanim
ise kosullara gore kadinlarin tercih edilmeyebildigini soyluyor. “"Saha isi olacak ise ve
zorlu kosullarda disarda calisilacak ise kadinlar o zaman tercih edilmeyebiliyor.”
Koruma i¢c gudusluyle hareket ederek kadin calisani daha fazla saha disinda
degerlendirme durumu oldukca fazla dile getirilen bir durum olarak karsimiza cikiyor.

"Bir riizgar tiirbini insaati yapan firmada staja baslayacaktim. Ben liniversite 3.
siniftaydim ve saha gorecegim diye ¢cok heyecanlhyim. Sahada calismayi da cok
seviyorum. Orda bana sunu demislerdi: "Ben seni o sahaya koyamam bir kiz
olarak.” Boyle bir geri doniis almistim.” Berfu hanim

"Miidiiriiniiz var gorev dagiimi yapilacak; sen erkeksen sormuyor saha istiyor
musun istemiyor musun diye, ama kadinsan soruyor sahaya gitmekten bir
cekincen var mi diye. Bu aslinda her zaman cinsiyetcilik kapsaminda yapiimiyor
bunu da belirtmek lazim. Ciinkii dedigim gibi korumaci da yaklasabiliyorlar veya o
sahanin sartlarini da 6nden soyleyip bunu isteyip istemediginin onayini almak da
istiyorlar. Ama genel olarak kadinlar hep boyle ofiste kalsin erkekler sahaya
gider zaten diisiincesi vardir. Biraz tersten diisiinelim bir kadin miihendisin ben
sahada calismak istemiyorum demesi normalken bir erkek miihendisin ben sahada
calismak istemiyorum demesi ayiplanabiliyor.”

Diger taraftan saha calisma alani kadin calisan tarafindan da tercih edilmeyebiliyor.

"Bir ilan actiginiz zaman basvuranlarin %10'u kadinsa %90'1 erkek oluyor. Kadinlar
da tercih etmiyor tabii.” Nukhet hanim



CINSIYETCI DIL VE SOYLEM

Kullanilan dil ve toplumsal cinsiyet esitligi/esitsizligi arasinda yakin bir iliski mevcuttur.
Ornegin, bazi kelime/kelime gruplarinin belirli bir cinsiyete ait oldugu veya o cinsiyetle
ozdeslestigi dustincesinden hareketle kelimenin oniine veya sonuna eklemeler
yapilmaktadir.

 Erkek akli

. Is adami

« Adam gibi
 Erkek sozii

« Sozunun eri
 Kiz basina

- Kiz gibi

« Adam olmak vb.

Kimi durumlarda ise ozellikle calisma hayatinda, bazi kelimelerin onlne cinsiyet
eklenmektedir.

- Kadin yonetici
- Kadin patron
- Kadin muhendis vb.

Bu gibi vurgular, o is pozisyonun aslinda karsi cins icin (yukaridaki orneklerde erkekler
icin) oldugunu belirtmekte ve kelime oniinde vurgulanan cinsiyeti otekilestirmektedir.
Bazen ise ozellikle konusma ve tartismalarda karsi tarafi kiicimseyici cinsiyetci ifadeler
kullanilmakta, hatta cinsiyeti vurgulayan espriler yapilmaktadir.

e Elinin hamuru
« Kiz akli vb.

Kullanilan kelimeler, kelimelerin ontine veya sonuna eklemeler yapma, kisaca kullanilan
dil; tartisma, espri yapma, munakasa, klcumseme gibi durumlarda kullanilabilmekle
birlikte, calisma ortaminin geneline yayilan ve surekli tekrarlanan bir hal de alabilir.
Ozellikle son zamanlarda, cinsiyetci ifadelerin engellenmesine yoénelik calismalar ve
uygulamalar olmasinq, sirketlerin kendi buinyelerinde bunlari engellemek icin politikalar
gelistirmesine ragmen yine de kendine kullanim alani bulmaya devam etmektedir.
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Kullanilan dil ve bireylerin hitap sekilleri, aniden gelisen, bir guinde olusan bir duruma
referans etmez, genellikle belirli bir sirec sonunda ortaya cikar. Bu stire¢c kimi zaman

yuzyillara yayilan bir kulturel birikimin sonucudur. Calisma hayatinda kullanilan dil de
gunluk hayatta kullanilan dilin bir yansimasini sunmakla birlikte kendi dinamiklerini de
icinde barindirir. Bugun karsi tarafi klcumseyici veya ayristirici olarak gorilen
soylemler (pasajda verilen ornekler gibi), belirli bir zaman diliminde bireyler tarafindan

farkh algilanmis veya arkasindaki gercekliklerden bagimsiz degerlendirilmistir. Ancak
tum bu soylemler veya kullanilan kelimeler, esitler arasinda var olan bir diyalogdan
ziyade, bir tarafin daha ustun oldugu bir diyaloga isaret etmektedir. Bundan dolayi,
dilde var olan tum bu ayristirici, cinsiyetci soylemlerden her alanda oldugu gibi calisma
hayatinda da uzak durmak, esitlikci bir zemin insa etmek icin onem arz etmektedir.
Enerji sektoru uzun vyillar boyunca erkek calisan dominasyonunun oldugu ve
gunumuzde de eskiye kiyasla daha az olsa bile bu dominasyonun devam ettigi bir
sektordur. Bunun da etkisiyle bazi alanlarda cinsiyeti vurgulayan bir dilin kendine
kullanim alani buldugu gozlemlenmektedir. Ancak ozellikle cinsiyetci kelimelerin veya
ifadelerin varhgi, hem kadin calisanlar hem de sirketlerin politikalari dahilinde degisim
gostermektedir.

"Bizim raporlarimizda sey vardir adam saat bilgisi. Bir is yapilacak o is ka¢ saat
siirdii ve kac kisi yapti bu isi. Diyelim 2 saat siirdii ve 2 kisi yapti bu isi ka¢ etti 4
adam saat. Bu onu degerlendirmek icin matematiksel bir sayidir ve bu s6zciik
kapsaminda onu kisi saat olarak degistirdiler ve bu durum benim ¢ok hosuma gitti.
Teknisyen ve tekniker arkadaslara kisa bir mail attim. Bu raporlardaki bu kisimda
yer alan sozciigii de eke ilistirerek, raporlardaki su kisma adam saat yerine Kisi
saat yazilacak dedim. Bu benimsendi artik. Yani bu yaklasim ¢cok giizel ve béyle
seyler yapiliyor bizim sirkette de." Sinem hanim

Kader Hanim da gorismemiz sirasinda is hayatinda uzun yillar boyunca cinsiyetci
kelimelere ve ifadelere maruz kaldigini, en cok meslegi veya is pozisyonunun cinsiyetle
ozdeslestirilmesi karsisinda sorun yasadigini "Miidiir olunca bana bakip Miidiir Bey
diyorlardi” sozleriyle ifade etti.

Kivilcim Hanim ise kadin mihendis soyleminin artik kalip bir soylem olarak goruldigunu
soyledi. "Kadin miihendis diye bir kavram var ama kadin doktor ya da kadin
ogretmen diye bir kavram yok c¢iinkii o alanda ¢ok fazla kadin ¢alisan var.



POLITIKA VE KURUMSALLIK

Tlrkiye'de eneriji sektoriinde farkli bliytkliiklere sahip (calisan sayisi, toplam sermaye,
uretim glici vb. acidan) bircok firma faaliyet gostermektedir. Bu firmalarin bir kismi
yeni kurulan, belirli bir is sistematigini henuz olusturmaya calisan firmalar olmakla
birlikte, bir kismi ise Fortune 500 gibi en yuksek cirolara sahip firmalarin siralandigi
listelerde kendisine yer bulmaktadir. Arastirmamiz firmalarin buyuklikleri ile ilgili
degildir, ancak yapmis oldugumuz goriusmeler sonucunda firmanin buyukluglnun,
kurumsal yapisinin arastirmamizin oziunu olusturan toplumsal cinsiyet esitligi ile iliskisi
olabilecegini gorduk. Katilimcilar ile gerceklestirdigimiz mulakatlari analiz ettigimizde
ozellikle firmalarin kurumsal yapilarinin ve sirket icerisinde uyguladiklari politikalarin

(esitlikci politikalar) calisanlarin cinsiyet esitligi algilarinda pozitif etkiler biraktigini
kesfettik.

Daha uzun yillar sektorde faaliyet gosteren ve sirket organlarinin belirli olgunluga
ulastigi, ozellikle sirket kurallarinin yerlestigi organizasyonlarin kamuoyuna daha iyi
gorunebilmek, yetenekli bireyleri cekebilmek, ulusal ve uluslararasi arenada daha iyi bir
imaja sahip olabilmek vb. sebeplerden dolayi sirket ici esitligi mimkin oldugunca
saglama cabasi icerisinde olduklari gorilmektedir. Bu cabanin daha resmi bir konuma
getiriimesi ve bir politika olarak sunulmasi calisanlarin  esitlik algilarini
guclendirmektedir. Eylul hanim daha is mulakatinda bu durumu hissettigini vurguluyor.
"Su an calistigim sirkette esitligi zedeleyen sorularin sorulmasi yasak. Hatta ilk
ise basladigimda soyle bir sey yaptilar: Global anlamda hazirlanmis videolar
izlettiler ve sunumlar yaptilar. Ornegin is miilakatinda hamile bir kadin var,
karsisindaki miilakat yapan kisinin kadinin hamileligi ile ilgili soru soramayacagi
gibi seyler vardi. Buna benzer ornek olaylar hazirlanmisti ve bize sundular
bunlan.” Daha kiclk olcekli ve henuz kurumsal bir yapida olmayan bir firmada calisan
Alev Hanim ise tersi bir durumdan bahsediyor ve is sahibinin dustncesi ile her seyin
sekillendigini belirtiyor. "Kii¢lik firmalarda ozellikle patron sirketlerinde genelde
kadinlarin yaptigi isler az nitelikli isler oluyor, dolayisiyla maaslari daha diisiik
oluyor.”

Tansu Hanim da calistigi kurumun kurumsal yapisinin onemini vurguluyor: "Kurumsal
bir firmada c¢alisiyorum. Patronun vizyonuna ve firmanin genel yapisina bakacak
olursaniz kadin calisanin ¢cok daha fazla oldugunu gorebilirsiniz.”
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Sirketin kurumsal bir yapida olmasi, belirli bir politikasinin bulunmasi ve ozellikle esitlik
konusunda yazili politikalarinin mevcudiyeti toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasinda
onemli bir detay olarak gorunuyor.

Sirketlerin belirledikleri ve gelistirdikleri politikalar, cinsiyet esitsizligini azaltma
hususunda belirleyici bir rol Uustlenebilir. Diger taraftan esitlik¢ci politikalarin
organizasyonlara ne kazandiracagi da onemli bir sorudur. Bu soruya bircok farkli
arastirmaci cevap bulmaya calismis ozellikle ekonomik anlamda incelemelerde
bulunmustur. 2018 yilinda ILO tarafindan yapilan ve neden sirketlerin kadinlara ihtiyaci
oldugunu vurgulayan raporun bazi sonuclari bize bu konuda ipucu verebilir.

ILO tarafindan, 2018'de diizenlenen ankete gore, ankete katilan sirketlerin Ucte ikisi,
kadina yonelik politikalarin olumlu etkisini bildirmis ve daha fazla ekonomik kazanc ve
kurumsal basari yoniinde geri doniis aldiklarini bildirmistir. Isletmeler kapsayici bir is
kulturine ve kapsayici politikalara sahip oldugunda, artan karllik ve verimliligin %63
oldugu belirtilmistir. Sirket icin yetenegi cekme ve elde tutma konusunda da %60 artis
saglanmistir.
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Calisma hayatinda toplumsal cinsiyet esitligi kapsaminda enerji sektoru ozelinde
hazirlamis oldugumuz rapor icin yaptigimiz arastirmalarda cok onemli oldugunu
diisiindiigiimiiz bulgulara ulastik. Ik olarak, mevcut bulunan verileri bu raporun birinci
ve ikinci bolimunde paylastik. Hem enerji sektoru hem de tuim sektorler kapsaminda,
kadinin calisma hayatindaki yerini sayisal verilere dayanarak grafikler esliginde
sunduk. Sonrasinda ise kendi yaptigimiz arastirmalarda enerji sektorinde calisan
kadinlarin neler dusunduklerini, deneyimlerini, algilarini bir cerceve esliginde aktardik.
Bu bolimde ise elde ettigimiz bulgular i1siginda, enerji sektoriinde calisan bireyler
cercevesinde tespit ettigimiz sorunlara yonelik ¢cozum onerilerimizi paylasacagiz.

Calisanlara toplumsal cinsiyet esitligi hakkinda egitim verilmesi: Is diinyas! esitlikci
bir calisma ortaminin saglanmasi icin eskiye gore cok daha fazla istekli ve caba
gosteriyor. Enerji sektoriinde yer alan sirketler de bu konuda eskiye oranla daha iyi
durumdalar. Ancak tum gelismelere ve atilan adimlara ragmen, esitligin saglanmasi
tabana yayillan bir distiince olmadan kesin bir basariya ulasamaz. Bu kapsamda,
sirketlerin kendi bunyelerinde toplumsal cinsiyet esitligi egitimi vermeleri oldukca etkili
olacaktir. Kendi basina bir egitim programi yapilmasa dahi, var olan egitim veya gelisim
programlarina toplumsal cinsiyet esitligi de eklenebilir. Yaptigimiz arastirmada bazi

kurumsal sirketlerin farkli yontemlerle calisanlarina toplumsal cinsiyet esitligine dair
egitim verdiklerini ya da calisanlarinin bu konudaki farkindaliklarini artirmaya
calistiklarini gordiik. Ornegin yurtdisi menseli bir eneriji sirketinin ise alim asamasindan
itibaren cinsiyet esitligi egitimini yeni calisanina zorunlu kilmasi onemli bir adim olarak
dikkat cekmektedir. Sirket calisanlari ile gorusmemizde bu durumdan oldukca memnun
olduklari ve kendilerini daha givende hissettiklerini belirtmislerdir.

Motive ve tesvik etmek icin dayanisma aglarinin gelistirilmesi ve mentor
programlarinin  yayginlastiriimasi: Ozellikle teknik konularda calisan kadinlarda
cinsiyetci soylemlere ve toplumsal rollere dayal olarak, erkek egemen sektor olan ener;ji
sektoriine girmekte cekinceler olmaktadir. Sektore yeni gelen kadinlar bu alanda daha
cesur tavir sergileseler dahi, sektorin kidemli kadinlarinin tecrubeleri ile motivasyon
artirici destekleri onem arz etmektedir.

Enerji sektoriinde kadinlara motivasyon saglamak ve onlari cesaretlendirmek hikayenin
en basi sayilabilir. Bircok kadinin kariyerlerinin ilk glininden itibaren cinsiyetine dayali
yasadigl endiseler, isindeki basarisi ve performansi Uzerinde negatif etki yaratmakta
ve kendini ifade etmesinde cekinceler dogurmaktadir. Endiselere bagh moral ve
motivasyon dusukligu kadinin gercek isglicu ve kapasitesini ortaya koymasina engel
olur. Bu baglamda sektor kadinlarinin birbirlerinden haberdar olmasi, iletisimde
bulunmasi, yasadiklari olumsuz durumlari paylasmalari, farkli bakis acilari ile fikir
alisverisinde bulunmalari ve birbirlerini desteklemeleri onemlidir. Kiymetli bir tecriibe
olan; potansiyel motivasyon bozabilen durumlarin nasil lstesinden gelindigi konusu,
sektor kadinlari ile paylasiimaldir.



Bilindigi Uzere her cikilan yol, oncesinde istek, inan¢, azim ve cesaret ister. Artan
mentor programlarinin etkisi yillar itibari ile de olumlu sonuclar gostermeye baslamistir.
Son donemdeki genc kadinlarin, gecmis yillara oranla daha cesaretli olmalari
sevindiricidir. Santiye, saha calismalarina ilgilinin arttigini ve kadinlarin sadece masa
basi muhendislik isleri ile degil, isin mutfagina da inmek istedigi bir donemdeyiz.
Kadinlarin yalniz olmadiklarini bilmeleri, olasi sorunlara karsi farkindaliklarinin yuksek
olmasi, cesaret ve motivasyonlarini artirmaktadir. Artik hangi sorun karsisinda nasil
hareket edeceklerini bilmekte ve duygusal zekalarini dogru yonlendirerek profesyonel
soylemlerle sorunlari cozme becerilerini gelistirmektedirler. Bu cercevede ener;ji
sektoriinde calisan kadinlarin iletisimini artirmak onemli bir sorun cozme yolu olacaktir.
Bu iletisim, sektorde calisan kadinlar arasinda olabilecegi gibi sirket ici iletisim kanallari
ile de saglanabilir. Ornegin, sirket icinde departmanlarda calisan kadinlarin iletisimini
kolaylastiracak adimlar atilabilir veya cesitli organizasyonlar duzenlenebilir.

Iyi bir iletisim adinin olmasinin yaninda tecriibe sahibi sektdr calisani kadinlarin
mentorliguy, genc kadinlarin daha yuksek motivasyonla sektore girmelerini
saglayacaktir. Yiksek motivasyon, daha fazla basari getirecektir. Bu da sektorun kalite
ile buyumesini saglarken kadinlarin, onlari ayristirmayan, kapsayici yaklasimlarla
yuksek katma deger yaratmalarina olanak verecektir. Nitekim TWRE olusumu, bu
konudaki mentorlik programi kapsaminda calisma hayatinda daha az deneyimli
kadinlarla rol model uzman/usta kadinlari bir araya getirerek, birbirlerinden
beslenmelerini, kariyer basamaklari icin etkin adimlar atmalarini saglamaktadir. Daha
fazla mentorluk programinin olusturulmasi, sirketlerin kendi binyelerinde de bunu

yayginlastirmasi kadinlarin kariyer gelisimleri acisindan oldukca onemli bir yere sahip
olabilir.

Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili sirket i¢i politikalarin gelistirilmesi veya mevcut
politikalara eklenmesi: Calisma ortaminda cinsiyet esitliginin saglanmasi icin gerekli
olan en onemli araclardan birisi sirket ici belirlenen politikalardir. Politika
organizasyonundaki tlim yonetim seviyelerinde planlanan hedeflere ulasmayi
kolaylastiracak, mumkun kilacak yolu ifade etmektedir. Bu bir yonerge veya ifadeler
toplulugu olarak da tanimlanabilir. Dolayisiyla, isletmelerin cinsiyet esitligi hedefi var ise
bu hedefe ulasmak icin sirket ici politika iiretmeleri 6nem arz etmektedir. Ornegdin
yaptigimiz arastirma, sirketin kurumsal yapisinin ve uyguladigi politikalarin calisanlarin
cinsiyet esitligi algilarinda onemli bir yer tuttugunu gostermektedir. Kurumsal bir yapida
olan, calisan sayisi ve uretim kapasitesi bakimindan Turkiye ortalamasinin ustunde
bulunan sirketlerin, cinsiyet esitligi politikalarini da benimseme odakh olduklari
soylenebilir. Bu yapidaki cogu sirkette "pozitif ayrimciiga” kadar varan cesitli cinsiyet
esitligi politikalari mevcuttur. Ornegin; Tiirkiye piyasasinda biiyiik bir eneriji isletmesi
konumunda bulunan bir isletme, daha fazla kadin calisan istihdam edilebilmesi icin belirli
bir kadin calisan kotasi bulundurmaktadir. Belirledigi bu orana ulasmak icin ise alim
kriterlerini buna gore duzenlemektedir. Bu sayede sirket icerisinde bir denge
olusturabilmekte ve ozellkle kadin calisan potansiyelinden daha fazla
yararlanabilmektedir.
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Cinsiyetc¢i ifadelerin ortadan kaldiriimasi: Cinsiyet esitligini zedeleyen onemli
konulardan birisi de cinsiyetci ifadelerdir. Bu ifadeler ozellikle belirli bir grubun daha
baskin oldugu ortamlarda kendilerine daha fazla yer bulmaktadir. Son yillarda bircok
kesim tarafindan onlenmeye calisilan bu ifadeler ne yazik ki calisma ortamlarinda hala
etkisini strdiirmektedir. "Kadindan miihendis olmaz" veya "Bu isi kadin yapamaz" gibi
kalp yargilarla birlesebilen cinsiyetci ifadeler, kadinlarin is ortamlarindan
uzaklasmasina veya kendilerini daha geri planda tutmalarina sebebiyet vermektedir.
Sirket icinde bu ifadelerin kullanimi ile ilgili politika veya ilkelerin gelistirilmesi, cinsiyet
esitlikci bir calisma ortaminin olusturulmasina onemli katki saglayacaktir.

Cinsiyetci ifadeler tamamen karsi taraftaki insani cinsiyetiyle yargilamak,
degerlendirmek veya asagilamak uzerine kurulu degildir. Cogu zaman kaliplasmis
yargilarin bir tezahuru olarak ortaya cikar veya artik herkes tarafindan kabul gormius
ifadeler olarak kullanilirlar. Bircok calisanin bilingsiz bir sekilde kullandigi cinsiyetci
ifadeler basit yontemlerle azaltilabilir veya yok edilebilir. Ornedin; cinsiyetci ifadelerin
kullanimi ile ilgili bilgilendirici bir-iki sayfalik toplumsal cinsiyet esitligi brosurleri faydali

olacaktir. Daha etkin bir farkindalik kazaniminin saglanmasi icin ise sirket icinde
kullanilan dil ile ilgili kapsamli bir calisma yapip bu butun calisanlar ile paylasilabilir.

***Cinsiyetci ifadeler ile ilgili arastirma kismimizda daha fazla bilgiye ulasabilirsiniz. Ek
olarak bu konuda Turkiye'de ve dinyada yapilmis bircok calisma mevcuttur ve coguna
erisim Ucretsizdir.

Ise alim siireclerinin cinsiyet esitsizliklerinden arindirilmasi: Calisma hayatinda
cinsiyet esitsizliginin ilk basladigi alanlardan birisi olan is mulakatlari veya ise alim
siirecleri, arastirmamizda da 6nemli bir sorun olarak karsimiza cikti. Ozellikle bu siirecte
kadinlara yoneltilen kimi sorularin is ile ilgisi olmadigi cok aciktir. "Evlenmeyi dusuinuyor
musun?” "Cocuk sahibi olma planiniz var mi?" gibi sorunlarin yaninda ozel isteklerle bile
karsilasildigi durumlar dikkat cekicidir. Ornegin, is milakatlarinda, “Oniimiizdeki iki yil
boyunca cocuk sahibi olmasan iyi olur veya evlenmesen iyi olur” gibi ozel istekler bile
sunulmustur. Bu tip sorular ve boyle cinsiyet esitligini zedeleyici is surecleri istisna
olarak dusunulebilir. Ancak bunun artik kaniksanmis bir durum oldugunu
deneyimlemekteyiz. Enerji sektorinde bu sorularla veya ozel isteklerle karsilasmayan
kadin calisanin azhgi dikkat cekicidir. Daha calisma hayatinin ilk sureclerinde bununla
yuzlesen kadinin kendine giiveni ve ise karsi duydugu sempati buyuk oranda zarara
ugrama tehlikesi ile karsi karsiyadir. Dolayisiyla esitsiz bir ortam, daha calisma ortamina
adim atmadan baslamis gozikmektedir. Bu durumun onlenmesi icin ise alim sureclerinin
daha seffaf olmasi ve karsidaki bireyin kisiligini zedelemeyecek bir yapiya
kavusturulmasi oldukca onem arz etmektedir. Elbette ki isletmeler kendileri icin katma
deger saglayacak ve potansiyeli oldugunu dusundugu calisanlari istihdam etmek
isteyeceklerdir. Ancak bunun yolu kadin calisani baski altina almak ve onu
otekilestirmek olmamalidir.



Calisma alanlarinin cinsiyetten bagimsiz degerlendirilmesi: Isletmelerde finans,
muhasebe, insan kaynaklari, AR-GE, Uretim gibi farkli fonksiyonlara sahip is alanlar
bulunmakla birlikte enerji sektoriinde onemli bir ayrim da sahada calismak ve ofiste
calismaktir. Sahada calismak uzun yillar boyunca daha cok erkek calisanlar tarafindan
ustlenilmesine karsin son yillarda cok sayida kadin calisanin da sahada yer aldiklari
gorulmektedir. Ancak buna ragmen kadin calisanlarin sahaya gonderilmesi daha nadir
olan bir durumdur. Bunun tek tarafli bir tercih oldugunu soylemek dogru olmaz.
Yoneticiler sahaya daha cok erkek calisan gondermeyi tercih edebildikleri gibi, kadin
calisanlar da bazi durumlarda sahada calismaktansa ofiste calismayi tercih ederler.
Yoneticilerin sahada erkek calisan tercihinde bulunmasi, ayrimcilik yapmak niyetiyle
gerceklesmeyebilir. Koruma ic gudusu de bunu tetikleyen bir unsurdur. Fakat kadin
calisanlarin bundan rahatsiz olduklari ve kendilerine karsi bir onyargi ile bunun
yapildigini dusiunmeleri arastirmamizda dikkat ceken bir unsur olarak karsimiza
citkmaktadir. Bu kapsamda, sahada calismayi isteyen ve bunu benimseyen kadin
calisanlarin, tamamen arka plana atilmasindan ziyade degerlendirmeye alinmasi ve
onlarin goruslerinin de dinlenmesi daha dogru bir yontem olacaktir.

Ust yonetim kademelerinde daha fazla kadin ydneticinin yer almasinin
saglanmasi: Hem yonetim kurullarinda hem de orta ust yonetim kademelerinde kadin
yonetici sayisinin cok az oldugu gorulmektedir. "Cam tavan sendromu” gibi kavramlarla
aciklonmaya calisilan bu durum, sebebinden bagimsiz olarak, kadinlarin temsil
edilemedigini veya yetersiz temsil edildiklerini dustndukleri bir ortam hazirlamaktadir.
Kadin calisanlar, kadin yoneticiler ne yaparlarsa yapsinlar yeteneklerinden bagimsiz
olarak sadece cinsiyet esitliginin olmamasi sebebiyle Ust kademelerde kendilerine yer
bulamayacaklarini, adeta bir “erkekler kulibu” ile karsi karsiya olduklarini
dusunmektedirler. Bunun onine gecmek ve tum calisanlarin ozellikle terfi/mesleki
yukselme konusunda esit sansa sahip olduklarini hissettirmek cinsiyet esitliginin

saglanmasi acisindan elzem bir konudur. Yonetim kurullarinda daha fazla sayida kadin
yoneticinin bulunmasi ve uUst yonetim kademelerine yetenekli kadin yoneticilerin terfi
ettirilmesi diger kadin calisanlar icin onemli bir motivasyon kaynagi olacaktir. Toplumsal
cinsiyet esitliginin saglanmasina ve temsil hakkinin dengeli bir konuma getirilmesine
olanak taniyacaktir.

Cinsiyet ayrimcihgini ve cinsiyete dayali mobbingi 6nlemek amaciyla sirket
icerisinde birim/komisyon olusturulmasi: Arastirmamizin ilk kisminda yonelttigimiz
"mobbinge maruz kalma" sorusuna kadin calisanlarin onemli bir kisminin evet yanitini
vermesi oldukca ciddi bir gostergedir. Bu kapsamda mobbing ve benzeri durumlari
onlemek amaciyla sirket ici calisanlardan olusan birim/komisyon olusturulabilir. Bu
birim/komisyona konu ile ilgili cesitli gorev ve sorumluluklar verilebilir.
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Verilere ulasmanin kolaylastirilmasi: Enerji sektorune yonelik yaptigimiz ¢calismada
bizi en cok zorlayan konulardan bir tanesi istihdam verilerine ulasmaya calismak oldu.
Calismamiz boyunca sektore ait istihdam verilerini toplamaya calistik ve uzun bir zaman
alsa da bunu toparladik. Ancak bu tur arastirmalarin daha etkin bir rol Ustlenebilmesi
icin surdurulebilir olmalari gerekmektedir. Bu sekilde zaman boyunca gelisim gosterilip
gosterilmedigi belirlenebilir. Bunun saglanabilmesi icin ise ilgili verilere ulasmak
onemlidir. Enerji sektoru temelinde kalici bir veri setinin olusturulmasinin oldukca yararl
olacagini dusuinuyoruz. Bunun icin hem enerji sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin
hem de bu konularda calisma yapan arastirmacilarin Ustine dusen gorevler
bulunmaktadir. Bizim onerimiz sirketlerin verilere erisime imkan tanimasi ve bu verileri
saglikh bir sekilde sunmasidir. Arastirmacilarin ise bu kapsamli veri setini olusturma
noktasinda ortak hareket etmesi amaca ulasmayi mumkun kilacaktir. Bu verilerin surekli
izlenmesi ve belirli zaman araliklarinda gtincel verilerin tuim taraflarla paylasiimasi da
surdurulebilirlik icin gereklidir.

Son olarak toplumsal cinsiyet esitligi konusunun ciddi arastirmalar gerektirdigi ve
buradan elde edilen bulgularla onemli degisimleri tetikleyebilecegi kanisindayiz.
Arastirmamiz bircok acidan ilkleri blinyesinde barindirmaktadir. Bu konuda daha fazla
arastirmanin  yapilmasi  enerji sektorine yonelik iyilestirmelerin artisini  da
hizlandiracaktir. Bu kapsamda konu ile ilgili yapilacak projelerin desteklenmesi onem arz
etmektedir.
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Bu raporda, Turkiye'de enerji sektorunde, toplumsal cinsiyet kalip yargilarindan,
statiye, mobbinge, cam tavan sendromundan, kadinin cakisan rollerine kadar
toplumsal cinsiyet esitligine dair bircok konuya yer verilip, genel hatlariyla ener;i
sektoru temelinde toplumsal cinsiyet esitliginin bir fotografi cekilmeye calisildi.

Toplumsal cinsiyet esitligi bircok farklh boyutu icinde barindiran ve olcilmesi veya
degerlendirilmesi oldukca zor bir konu olarak dikkat cekmektedir. Raporda bu zorlugun
ustesinden gelmek ve daha kapsamli sonuclara ulasabilmek amaciyla iki farkh arastirma
yurutip bu arastirmalarin bulgularini birlestirdik. Arastirmamizin ilk kisminda anket
yontemi ile enerji sektorinde calisan beyaz yakali kadinlardan elde ettigimiz veriler bize
uc farkli temel konu sundu.

Bunlardan birincisi kadin calisanlarin is yerlerinde bazi konularda (cinsiyetci ifadeler,
ayrimcilik, on yargi, mobbing) cinsiyetlerinden dolayi sorunlar yasadiklariydi.
Arastirmamiza katilan kadinlarin cevaplari ile bu sorunlari tablolastirdik ve bunu dailgili
boliimde sizlerle paylastik. Ikinci temel konu ankette yer alan sorulardan 6zellikle firsat
esitligi, mesleki yukselme, Ucret esitligi konularinda daha iyimser bir durumun var
olduguydu. Ankete katilan kadinlarin onemli bir kismi icin bunlar bir sorun teskil
etmiyordu. Son temel konu ise farkindalik ile ilgiliydi. Ankete verilen cevaplarda
kararsizlar onemli bir yer kapliyordu. Hem toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili kimi
konularda kadin calisanlar icin olumsuz bir duruma isaret edecek verilere ulasmamiz
nem de bunun tersine kimi konularda olumlu duruma isaret eden verilerin var olmasi
kararsiz kalan kadinlarin da onemli bir oran kaplamasiyla bizi daha detayh bir
arastirmaya yoneltti. Bu sebeple, ikinci arastirma kismimizi tasarladik ve Turkiye'nin her
bolgesinden enerji sektorunde yer alan kadin calisanlarla gorismeler gerceklestirdik.

Ikinci arastirma kismimizi da bitirdikten ve ilgili verileri anlamli bulgular haline
donusturdukten sonra daha net ve dogru oldugunu dusundugumuz bilgilere ulastik. Bu
cercevede, enerji sektorinde calisan kadinlarin soylemlerinin asagidaki temalar
etrafinda birlestigini bulduk.

e Yetersiz Temsil

e Kariyer Gelisimi

« Kabul Gérme, On Yargi ve Kendini Ispat Etme
e Ezberlenmis Anlatilar/Kalip Yargilar

e Kadinin Cakisan Rolleri

 Calisma Alan/Is Bolimii

e Cinsiyetci Dil ve Soylem

e Politika ve Kurumsallik

Bu sekiz tema arastirmamizin kilit noktasini olusturdu. Enerji sektorinde toplumsal

cinsiyet esitligine dair bize bir cerceve sundu ve buradan hareketle bulgularimizi
sunabildik.



Iki farklli arastirmayi birlestirdigimizde karsimiza maalesef calisma ortami baglaminda
esitlikci bir yapi cikmadi. Bunun aksine ozellikle kadin calisanlarin algilarinin esit
olmayan bir yapiya isaret ettigini gorduk. Yukarida da belirttigimiz temalar lUzerinden
bunu degerlendirecek olursak, eneriji sektoriindeki kadin calisanlar tst kademelerde ve
yonetim kurullarinda yeteri kadar temsil edilmediklerini dustnuyorlar. Bunun bircok
farkli sebebi olabilmekle birlikte cinsiyetin de etkisini vurguluyorlar. Bununla baglantili
olarak kariyer gelisimlerinde de esit firsatlara sahip olmadiklarini disunuyorlar.
Ozellikle kabul edilmeme durumu ile karshlastiklarini, calisma ortamlarinda 6nyargilara
maruz kaldiklarini ve bunlardan dolayi surekli kendilerini ispat etme cabasi icinde
olduklarini vurguluyorlar. Toplumsal kimi yargilarin is hayatina da yansidigini dusiinen

kadin calisanlar icin hem evdeki hem de isteki rollerini yerine getirmek bazi durumlarda
sorumluluklarin ic ice gecmesine sebep oluyor. Calisma alanlarinda cinsiyetci
soylemlerle karsilasmak da yine onemli bir sorun olarak dikkat cekiyor. Sirketin kurumsal
yapisi ve uyguladigi politikalar ise toplumsal cinsiyet esitligini saglayici gliclu bir faktor
olarak gorunuyor.

Arastirmamizda farkh yas ve tecribelerden kadin calisanlar yer aldi. Bunun pozitif
etkisini zamansal bir karsilastirma yapmak icin kullandik. Katilimcilarin soylemlerinden
hareketle daha genc neslin enerji sektoriinde ise baslamasinin bazi olumsuz taraflari
(toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili) ortadan kaldirdigi veya hafiflettigi vurgulandi. Ek
olarak sirketlerin politikalarinda da her gecen giun daha fazla bu konulara yer verilmesi
olumlu bir izlenim birakiyor.

Sonuc olarak, her ne kadar gecmise kiyasla enerji sektorinde calisma hayatinda
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik olumlu adimlar atilmis olsa da, kadin
calisanlarin bircok sorunla hala karsi karsiya kaldiklari da gorulmektedir. Bu sorunlarin
cozulmesi hem kadin calisanlarin hak ettikleri firsatlara erisimlerini kolaylastiracak hem
de sirketler icin onemli birer kazanim olacaktir.

Bu raporda arastiriimasi ve degerlendirilmesi zor bir konu olan toplumsal cinsiyet
esitligini enerji sektoru temelinde inceledik. Amacimiz Turkiye'nin her bolgesinden ener;ji
sektorinde calisan kadinlara ulasarak, calisma ortamlarinin esitlikci bir yapiya sahip
olup olmadigini incelemek, calisan kadinlarin bu konudaki algilarini degerlendirmek, var
olan sorunlari detaylica ortaya cikarmak ve cozum onerileri Uretmekti. Bu amac
dogrultusunda kendi dusuincelerimizi geri plana atarak, tamamen arastirma yaptigimiz
kadin calisanlarin disuincelerini aktarmaya gayret gosterdik.

Raporumuzun calisma ortaminda esitlige aykir uygulamalarin kaldirilmasina, olumsuz
kalip yargilarin yikilmasina, bireylerin firsatlara esit ulasmasina, farkindaliklarin
yukselmesine katki saglamasini umut ediyoruz.
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