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BIRLESMIS MILLETLER TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI VE KADININ GUCLENMESI BIRIMi (UN
Women), toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinin gliclenmesi icin galisan bir Birlesmis Milletler (BM)
orgutudiur. UN Women, kadin ve kiz cocuklarinin kiresel diizeyde savunucusudur ve onlarin
ihtiyaclarinin karsilanmasini hizlandirmak amaciyla kurulmustur. UN Women, toplumsal cinsi-

yet esitligini saglamak lzere kiresel standartlar belirleyen BM uyesi devletleri destekler ve bu
standartlarin uygulanabilmesi icin gerekli yasalari, politikalari, programlari ve hizmetleri tasarla-
mak Uzere hiukimetlerle ve sivil toplumla birlikte calisir. Kadinlarin yasamin her alanina katilimini
destekleyen UN Women, bu amacla bes temel calisma alani belirlemistir: Kadinlarin siyasete ve
karar alma siireclerine katilimini ve liderligini artirmak; kadinlarin ekonomik gliclenmesine katki
saglamak; kadina karsi siddete son vermek; baris ve gtivenlik siireclerinin her asamasina kadin-
larin katiimini saglamak; ve toplumsal cinsiyet esitligini, ulusal kalkinma planlamasi ve bitceleme
suireclerinin merkezine yerlestirmek. UN Women ayrica BM sisteminin toplumsal cinsiyet esitligini
gelistirmeye yonelik calismalarini koordine eder ve destekler.

2000 yilinda baslatilan BIRLESMIS MILLETLER KURESEL ILKELER SOZLESMESI (UN Global Com-
pact), surdurlebilirlik ilkelerine bagli ve sorumluluk sahibi kurumsal uygulamalar yapan sirketler
icin hem politika platformu, hem de uygulama cercevesi sunar. Cok paydasli bir liderlik girisimi
olan UN Global Compact, kurumlarin faaliyet ve stratejilerini insan haklari, isgticl, ¢cevre ve
yolsuzlukla miicadele alanlarinda evrensel kabul géren on temel ilkeyle uyumlu hale getirmeye
ve daha genis kapsamli BM hedeflerini destekleyici eylemleri harekete gecirmeye calismaktadir.
135’ten fazla iilkede 8 binden fazla imzacisi olan BM Kiiresel ilkeler S6zlesmesi, diinyanin en
buytk gonullt kurumsal sorumluluk girisimidir.

Kadinin Guiclenmesi Prensipleri (WEPs) bir UN Women ve UN Global Compact ortak inisiyatifidir.
Toplumsal cinsiyet esitligi alanindaki dnci kuruluslardan UN Women onlarca yillik tecriibesini,
diinyanin en biylik yurttaslik girisimi olan UN Global Compact ile bu ortak inisiyatifte bulustur-
maktadir.

UN Women ve UN Global Compact, Kadinin Gliclenmesi Prensipleri (WEPSs)’in bir “toplumsal cinsi-
yet mercegi” olarak, kadinlarin ekonomik yasamin her alaninda ve her seviyesinde var olmalari
yoninde gayret gosteren kisi ve kurumlara ilham kaynagi olmasini ve bu alanda yapilan ¢alisma-

lari kuvvetlendirmesini umut etmektedir.

Bu yayin bir ortak ¢alisma (riini olup, yayinda ifade edilen gértislerin, UN Women, BM veya bagli érgditle-
rinden herhangi birinin gérislerini temsil ettigi distindlmemelidir.

Bu calisma atif yapiimaksizin baska bir yayinda kullanilamaz, ¢ogaltilamaz ve aynen yayinlanamaz.
Calismaya yapilacak atif 6rnegi: Kadinin Giliglenmesi Prensipleri (WEPs) Uygulama Rehberi, UN Women
Avrupa ve Orta Asya Bélge Ofisi (2017)

Tasarim: Emre Parlak (Fevkalade) www.fevkalade.net
Basim: imak Ofset Basim Yayin www.imakofset.com.tr
© UN Women, 2017. Tum haklari saklidir.
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KADININ
GUCLENMES]
PRENSIPLERI (WEPs)

Esitlik Kazandirir

UN Women ve UN Global Compact Ortak inisiyatifi

WEPs Uygulama Rehberi, 6zel sektor kurumlarina is yerlerinde ve faaliyet gosterdikleri
alanlarda kadinin gliclenmesi konusunda yapacaklari calismalarda yol gostermeyi amac-
lamaktadir. UN Global Compact Tiirkiye Kadinin Giiclenmesi Calisma Grubu', Tirkiye'deki
0Ozel sektor kurumlarinin prensipleri hayata gecgirmelerini kolaylastirmak tizere yol gésterici
bir uygulama rehberi hazirlanmasina karar vermis ve bu amacla WEPs Uygulama Rehberi
Hazirlama Ekibi’ni" olusturmustur. Bu ekip, rehbere iliskin ilk calismayi yapmis ve UN Global
Compact Tiirkiye Kadinin Giiclenmesi Calisma Grubu icra Komitesi' ile birlikte rehberin
cesitli taslaklarina iliskin yorum ve goris sunarak rehbere dnemli katkilar saglamistir. WEPs
Uygulama Rehberi, UN Women Avrupa ve Orta Asya Bolge Ofisi liderliginde, WEPs imzacisi
sirketlerin katilim ve katkilari ile Yasama Dair Vakif (YADA) tarafindan hazirlanmistir.

i UN Global Compact Kadinin Giiglenmesi Calisma Grubu, 0zel sektorii toplumsal cinsiyet esitligine iliskin calismalarinda
desteklemek lizere UN Global Compact Tiirkiye dnciiligiinde olusturulmus, 6zel sektor, sivil toplum, akademi, kamu kurumlari ve
BM birimlerinin temsilcilerinden olusan bir yapidir.

i WEPs Uygulama Rehberi Hazirlama Ekibi UN Women, UN Global Compact Tiirkiye, Birlesmis Milletler Niifus Fonu (UNFPA),
Tiirkiye Isveren Sendikalar Konfederasyonu (TiSK), Borusan Holding, Boyner Grup, Kog Holding, SUTEKS Group, Unilever Tiirkiye
ve Turkcell temsilcilerinden olugsmaktadir.

i Kadinin Giiclenmesi Calisma Grubu icra Komitesi UN Women, UN Global Compact Tiirkiye, UNFPA, TiSK, Borusan Holding,
Boyner Grup, Garanti Bankasi, Ko¢ Holding, SUTEKS Group, Unilever Tiirkiye, Vodafone Tiirkiye ve Yesim Tekstil temsilcilerinden
olusmaktadir.



KATKIDA BULUNANLAR

Bu rehberin gelistiriimesi 6zel sektdr kurumlari, sivil
toplum orgttleri ve BM birimlerinin isbirligi, degerli
destek ve katkilarlyla mimkiin olmustur. Rehberin
on calismasini olusturan, taslak calismalara gorus ve
Onerilerini sunan ve Rehberde yer verilen 6rnek uygu-
lamalari bizlerle paylasan

Ali Dalmis (TiSK), Ata Selcuk (Eczacibasi Toplu-
lugu), Ayca Aksoy (Ko¢ Holding), Aysun Sayin (Boy-
ner Grup), Bedriye Hiilya (b-fit), Burcu Giindiiz (Kog
Holding), Burcu Tiirkay (Borusan Holding), Burcun imir
(Aras Kargo), Ceyla Arsel (Vodafone Tirkiye), Deniz
Oztiirk (UN Global Compact), Derin Senerdem (UN
Global Compact), Derya Ozet Yalgi (Garanti Bankasi),
Dilek Cesur (Yesim Tekstil), Duygu Arng (UNFPA), Ebru
Bakkaloglu Ttizecan (Kog Holding), Ebru Dildar Edin
(Garanti Bankasi), Eda Ates (Unilever Turkiye), Elif Elci
Carikcl (UNFPA), Emel Armutcu (Hirriyet), Esra Belen
(TiSK), Evin Tas (SUTEKS Group), Ferhat liter (TiSK),
Feyza User (Turkcell), Gaye Sezen (Borusan Holding),
Gizem Kahraman (Boyner Grup), Gizem Kececi (Voda-
fone Tlrkiye), Goksen Caliskan (SUTEKS Group), idil
Tiirkmenoglu (Boyner Grup), irem Ozbalyali (Unilever
Turkiye), Mehves Karabacak (Eczacibasi Toplulugu),
Melda Cele (UN Global Compact), Meltem Agduk (UN-
FPA), Misra Ozkus (Koc Holding), Mustafa Seckin (UN
Global Compact), Nur Ger (SUTEKS Group), Oznur
Halilcikoglu (Borusan Holding), Sevgi Ceyda Sairoglu
Sezginer (TiSK), Simten Ozturk (Garanti Bankas), Sule
Kocabiyik (Borusan Holding), Sule Yicebiyik (SUTEKS
Group), Zerrin Yazici (SUTEKS Group)’ya tesekkiirleri-
mizi sunuyoruz.

Rehber, UN Women Avrupa ve Orta Asya Bolge
Ofisi yuruttctliginde Yasama Dair Vakif (YADA)
tarafindan hazirlanmistir.V Rehber, Mehtap Tatar (UN
Women) koordinasyonunda, A. Pinar Gurer (YADA),
Betigiil Onay Ozman (YADA) ve Riimeysa Camdereli

iv. WEPs Uygulama Rehberi, UN Women Avrupa ve Orta Asya Bélge
Ofisi’nin finansal destegi ile hayata gecirilmistir.

(YADA) tarafindan kaleme alinmistir. Rehberin gelis-
tirilmesine 6nemli katkilar sunan UN Women Avrupa
ve Orta Asya Bolge Ofisi’nden Alia El-Yassir, Elizabeth
Colavita, Gizem Yarbil Gurol, Ingibjorg Gisladottir, Prof.
Dr. Niltifer Cagatay, Meral Glizel ve Sinem Aydin’a, UN
Women Ankara Program Ofisi'nden Aysegll Bag’a,
YADA'dan Esra Atalay, Demet Taskan, Gizem Kendik
ve Mehmet Ali Caliskan’a ve dlizeltme okumasi yapan
Coskun Ak ve Deniz Ozcetin'e tesekkiirlerimizi iletiyo-
ruz. Rehberde yer verdigimiz WEPs Oz Degerlendirme
Formu’'nu Sirpga ve ingilizce olarak gelistirmis olan
UN Women Sirbistan Program Ofisi’ne de formu bu
rehberde kullanmamiza olanak verdigi icin tesekkirt
borg biliyoruz.



ONSOZ

UN WOMEN AVRUPA VE ORTA ASYA BOLGE DIREKTORU VE
TURKIYE TEMSILCISI
INGIBJORG SOLRUN GISLADOTTIR

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI



Degerli Paydaslarimiz,

Turkiye’'deki 6zel sirketlerin kadinin gliclenmesi
konusuna duydugu ilginin ve bu konudaki farkindali-
ginin son on yil icinde arttigini gérilyoruz. Is hayatinda
kadinlarin varligini artirmanin ve konumunu iyilestir-
menin verimlilige olan katkisi ve kadinlarin gliclen-
mesinin ekonomik gostergelerde yaratacagl olumlu
ilerleme, her gecen gin is hayatinda daha ¢ok kabul
gormektedir. Sirketlerin konuyla ilgilenme seviyeleri
ve odaklandiklari konular farklilik gosteriyor olsa da,
Ozel sektor kurumlar arasinda kadinin ekonomik
alanda guiclenmesine iliskin iyi uygulama ornekleri
olusmaya baslamistir. Umuyoruz ki, iyi uygulama
ornekleri, hentz cinsiyet esitligi icin harekete ge¢cme-
mis sirketleri de bu konuda calismalar yapmaya tesvik
edecektir. Ote yandan, bu alanda elde edilen kaza-
nimlar halen sinirlidir. Ozel sektér temsilcilerini, kurum
kulturlerini toplumsal cinsiyete duyarli hale getirmek
ve daha kapsayici ekonomiler yaratmak icin ¢alismaya
tesvik etmek ve bu yonde yapilan calismalar destek-
lemek gerekmektedir.

Birlesmis Milletler Kadin Birimi (UN Women) ve
Birlesmis Milletler Kiiresel ilkeler Sézlesmesi (UN Glo-
bal Compact) ortak girisimi olan Kadinin Gli¢lenmesi
Prensipleri, 6zel sektoriin toplumsal cinsiyet esitligi
calismalari icin tasarlanmis bir aractir. Kadinin Glig-
lenmesi Prensipleri kadinin isyerinde, piyasalarda ve
toplum icinde gliclenmesi icin yedi temele dayanan
bir cerceve sunmaktadir. Kadinin Gli¢lenmesi Pren-
sipleri, sektor veya sirket blytkligi fark etmeksizin,
kadinin is yerlerinde gliclenmesini saglamak icin ta-
sarlanmistir. Sirketler Kadinin Giliglenmesi Prensiplerini
imzalayarak, prensipleri kurumlarina iliskin her konuda
ve seviyede uygulayacaklarini taahhiit ederler. Ayni
zamanda, yonetim kurullarindan is yerlerine, tedarik
zincirlerinden toplum genelinde ulastiklari her alana
kadar prensipleri uygulayacaklar yontundeki kararllik-
larini gostermis olurlar. Ancak taahht etmekten daha
zor bir gorev vardir; uygulamaya gecmek. Hazirlanmis
olan bu Uygulama Rehberi, sirketleri, taahhit ettikleri
niyetlerini gercek uygulamalara donustirmek igin
harekete gectiklerinde kendilerine 6zgu ihtiyaclar
dogrultusunda her prensibi nasil uygulayabilecekleri-
ne iliskin destek saglamayl amac edinmektedir.

Kadinin Gliglenmesi Prensipleri Uygulama
Rehberi, UN Women tarafindan yonetilen katilimci
bir stire¢ ile diger Birlesmis Milletler kuruluslarinin,
sivil toplum drgutlerinin ve 6zel sektor temsilcilerinin
onemli katkilariyla geligtirilmistir. Bu dnemli rehberin
hazirlanmasinda emegi gegcen UN Women Avrupa ve
Orta Asya Bolge Ofisi calisanlarina ve Yasama Dair
Vakif temsilcilerine yogun ve 6zenli calismalari icin
en icten tesekkirlerimi sunarim. Ayrica bu rehberin
gelistiriimesinde 6nemli katkilari bulunan UN Global
Compact Kadinin Gliglenmesi Calisma Grubu Uyeleri-
ne de sukranlarimi sunarim.

insan haklari, siirdiiriilebilirlik ve kalkinma
Uzerine olan uluslararasi hedeflere ulasmak, gticli
ekonomiler insa etmek ve istikrarl ve adil toplumlar
yaratmak i¢in kadinin her alanda ve her sektorde
ekonomik hayata tam katilimi gerekmektedir. Kadinin
Glclenmesi Prensipleri, “Esitlik Kazandirr” slogani ile
bu amacla olusturulmustur. Kadinin ekonomik yasa-
min her diizeyine tam ve esit katilimi, tim sektérlerde
var olmasi, yalnizca ilgili sirketlere ve kadinlara fayda
saglamaz. Kadinin ekonomik hayata esit katilimi,
toplumun her kesimi icin yasam kalitesini artirir, gticli
ekonomiler yaratir, adil ve istikrarl toplumlarin inga-
sina katki saglar. Uygulama Rehberinin Tirkiye’'deki
Ozel sektor kurumlari icin faydali olmasini, sirketlere
kadinlar karar alma mekanizmalarina nasil dahil ede-
cekleri, kadinlarin tst diizey yonetim kademelerinde
yer alabilmeleri i¢cin gerekli kosullar nasil olusturabi-
lecekleri ve daha kapsayici bir kurum kulttrini nasil
sekillendirecekleri hususunda rehberlik etmesini
umuyorum.

Saygilarimla,

Ingibjorg Solrun Gisladottir

UN WOMEN AVRUPA VE ORTA ASYA
BOLGE DIREKTORU

TURKIYE TEMSILCISI



ONSOZ

GLOBAL COMPACT TURKIYE YONETIM KURULU BASKANI
MUSTAFA SECKIN

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI



Degerli Paydaslarimiz,

Kadinin Gliclenmesi Prensipleri (Women's
Empowerment Principles - WEPSs), kadinlarin tim
sektdrlerde ve her diizeyde, ekonomik yasamin icinde
artarak yer alabilmelerini saglamak amaciyla kadinla-
rin gliclenmesini hedefleyen en dnemli kiiresel 6zel
sektor girisimlerinden birisidir. Kadinin Gliglenmesi
Prensipleri, is dlinyasi liderlerinin, toplumsal cinsiyet
esitligini ilerletecek sirket politikalari olusturmaya
yonelik 7 prensibe acik¢a taahhtt vermelerini iste-
mektedir.

Global Compact Tirkiye olarak 2014 yilindan
beri WEPs girisimini stratejik 6nceliklerimiz arasinda
konumlandiriyor, bu konuda yapilan ¢alismalarimizi
her gecen sene artiriyoruz. Global Compact Tirkiye
Kadinin Giiglenmesi Calisma Grubu Uyelerinin des-
tegi, icra Komitesi Uyeleri ve is Diinyasi Sézctimiiziin
onderligi ile WEPs girisiminin yayginlastiriimasi ve
icsellestirilmesi icin yenilik¢i yaklasimlar uygulamaya
koyuyoruz. Ulusal Agimizla birlikte calisarak bu dnemli
platforma destek veren imzacilarimiz sayesinde bu
rehberin tamamlandigi 2016 itibariyle Tirkiye, WEPs
platformuna diinya ¢apinda en fazla destek saglayan
ikinci Ulke konumunda bulunuyor.

WEPs alaninda 6zel sektoriimuizin kat ettigi yol
bizi memnun ederken, bu ¢alismalarin kapsaminin
artirilarak devam etmesi gerektigine inancimiz blyuk.
Kadinlarin isgticline katiiminda Ttirkiye’nin OECD
Ulkeleri arasinda son sirada bulunuyor olmasi, bu
alandaki calismalarin ne kadar yerinde oldugunu bize
godsteriyor. Toplumunun yarisinin tretim ve finansman
imkanlarindan yoksun bulundugu bir ekonominin, yeni
bir sanayi devriminin éncesinde rekabetci kalmasi ve
caga ayak uydurabilmesi mimkiin degil. Yine OECD
Ulkeleri arasinda 15-24 yas araliginda, egitim ve istih-
dam disinda kalan kadin niifusun en fazla oldugu Ul-
kenin Turkiye olmasi, kadinlarin is yasamindaki yerini
pekistirmek icin kaybedecek en ufak bir zamanimizin
olmadigini gdsteriyor.

Zamanlamanin ve ihtiyaclarin bilinciyle olustur-
dugumuz bu uygulama rehberinin hazirlanmasinda
emegdi gecen paydaslarimiz UN Women (BM Top-
lumsal Cinsiyet Esitligi ve Kadinin Gliclenmesi Birimi)
Avrupa ve Orta Asya Bolge Ofisi’'ne ve Yasama Dair
Vakif’a icten tesekkiir ederim. Hazirlanan bu degerli
rehberin sirketlerimizde bir kiiltlir dontisimu baslat-
masini arzuluyor, 5. Surdurilebilir Kalkinma Hedefi
Toplumsal Cinsiyet Esitligi’nin hayatimizin bir gercegi
olmasi icin yararl bir kaynak olmasini diliyorum.

Saygilarimla,

Mustafa Seckin
GLOBAL COMPACT TURKIYE
YONETIM KURULU BASKANI
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KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERININ GELISIMI

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI (WEPs) UYGULAMA
REHBERININ AMACI

REHBERI NASIL OKUMALI?
ESITLIK KAZANDIRIR
RAKAMLARLA TURKIYE'DE KADIN iSTIHDAMI

PRENSIP 1: TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI ICIN UST DUZEY
KURUMSAL LIDERLIK SAGLANMASI

PRENSIP 2: TUM KADIN VE ERKEKLERE i$ YASAMINDA ADIL
DAVRANILMASI, INSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA
ILKESINE SAYGI GOSTERILMESI, BU ILKELERIN DESTEKLENMESI

PRENSIP 3: TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK,
GUVENLIK VE REFAHININ SAGLANMASI
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GELISIMi, TEDARIK ZINCIRi VE PAZARLAMA YONTEMLERININ
UYGULANMASI

PRENSIP 6: TOPLUMSAL GIRISIMLER VE SAVUNUCULUK
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TURKIYE’DEKI SIRKETLERDEN UYGULAMA ORNEKLERI
TEMEL KAVRAMLAR

WEPs OZ DEGERLENDIRME FORMU
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KADININ GUCLENMESI

PRENSIPLERININ GELISIMI

Yuz elli yil 6nce kadin hareketinin talebiyle tartisil-
maya baslanan toplumsal cinsiyet esitligi fikri glinu-
miizde daha genis kitleler tarafindan dile getiriimekte
ve toplumsal cinsiyet esitliginin gerceklestiriimesi,
gunlik hayatin bir pargasi haline gelmesi adina bir¢cok
calisma yuriutilmektedir. Toplumsal cinsiyet esitliginin
toplumlarin gelismesindeki en 6nemli etken oldugu
gorusu artik uluslararasi kuruluslardan hiikiimetlere,
sivil toplum kuruluslarindan is diinyasina kadar her
dizeyde kabul gérmektedir. Bunun yaninda sivil top-
lum, siyaset ve akademi ile birlikte 6zel sektor de top-
lumsal cinsiyet esitligini calisma yasaminin her alanina
yayginlastirmak Uzere cesitli sorumluluklar tGstlenmek-
tedir. Sirketlerin bu sorumluluklari yerine getirmeye
basladiginin en 6nemli gdstergelerinden biri de “Kadi-
nin Gu¢lenmesi Prensipleri (WEPs)”’i¥ imzalayarak bu
cercevede calismalar yurttiyor olmalaridir.

7 temel prensipten olusan WEPs, 6zel sektdriin
toplumsal cinsiyet esitligine yonelik mevcut calismala-
rini gl¢clendirmesine, kurumsal politikalar ve program-
lar gelistirmesine, mevcut calismalarini, temel goster-
gelerini ve raporlama uygulamalarini analiz etmesine
katkida bulunmayi hedeflemektedir.

v Kadinin Giiglenmesi Prensipleri (Women’s Empowerment Principles)
metinde bundan sonra WEPs olarak anilacaktir.

7 temel prensip sunlardan olusmaktadir:

1 Toplumsal cinsiyet esitligi icin list diizey ku-
rumsal liderlik saglanmasi

Tum kadin ve erkeklere is yasaminda adil dav-
ranilmasi, insan haklarina ve ayrim yapmama
ilkesine saygi gosterilmesi; bu ilkelerin destek-
lenmesi

N

Tum kadin ve erkek calisanlarin saglk, giliven-
lik ve refahinin saglanmasi

Kadinlarin egitim, kurs ve profesyonel gelisim
olanaklarinin desteklenmesi

Kadinlarin gliclenmesi icin girisimci gelisimi,
tedarik zinciri ve pazarlama yontemlerinin
uygulanmasi

Toplumsal girisimler ve savunuculuk calismala-
nyla esitligin tesvik edilmesi

Toplumsal cinsiyet esitligine iliskin elde edilen
basarilarin degerlendirilmesi ve halka acik
raporlanmasi

-~ OO ol AW

UN Women ve UN Global Compact ortak inisi-
yatifi olan WEPs, is diinyasi, sivil toplum kuruluslari,
universiteler, yerel yonetimler ve kamu kurumlari ile
BM temsilcilerinden olusan ¢cok paydasli bir grubun
bir yillik caisma ve muizakereleri sonunda gelistiriimis
ve 8 Mart 2010, Diinya Kadinlar Glinlinde kamuoyu-
na tanitiimistir. Bu tarihten itibaren her yil, is diinyasi
liderleri, kadin girisimciler, sivil toplum dlinyasi, BM
kuruluslar ve hiikiimetler “WEPs Yillik Konferansi”n-
da bir araya gelerek WEPS'i tartismaya, gelistirmeye
devam etmektedir.



KADININ GUCLENMESI

PRENSIPLERININ GELISIMI

Bu gelismeleri takiben, Mayis 2014’te UN Global
Compact Tlrkiye onculigtinde; 6zel sektor, sivil
toplum, akademi, kamu kurumlari ve BM kurumla-
rindan temsilcilerin katihmina agik olacak sekilde
Kadinin Giiglenmesi Calisma Grubu olusturulmustur.
Grup, bir yandan kadinin gticlenmesi konusu ile ilgili
iyi orneklerin paylasimini destekleyen bir platform
sunarken, diger yandan WEPSs’in ulusal ve uluslararasi
alanda tanitiminin yapilmasina katki saglamak icin
calismalarini stirdiirmektedir. 2015 yilinda Turkiye,
Columbia Universitesi Uluslararasi iligkiler ve Kamu
Yonetimi Okulu (Columbia University School of Inter-
national and Public Affairs) tarafindan ydrtilen proje
kapsaminda, WEPs imzacilarinin yerel ve uluslararasi
ornek uygulamalari, Calisma Grubu olusumu ve sahip
oldugu ¢ok paydasli yapisi nedeniyle uluslararasi iyi
ornek olarak secilmigtir.

2015 yilindan itibaren, 8 Mart Diinya Kadinlar
GUlinl haftasinda diinyanin birgok yerinde borsa acilisi,
UN Women, UN Global Compact ve Surdurulebilir
Borsa Girisimi’nin oncultiglinde toplumsal cinsiyet
esitligi cagnisi ile yapilmaktadir. Ayni tarihten itibaren
Turkiye’de de her 8 Mart haftasinda, is dlinyasini
toplumsal cinsiyet esitligini gelistirmeye ve kadinlarin
ekonomik hayatta gticlenmesini desteklemeye cagir-
mak amaclyla Borsa istanbul’da “Gong Téreni” diizen-
lenmektedir. Toren sirasinda yeni WEPs imzacilari da
kamuoyuna duyurulmaktadir.

Calisma Grubunun calismalarini ve Gong Torenleri’ni
takiben Turkiye’deki WEPs imzacisi sirket sayisi 2016
sonu itibariyla 130’a yiikselmistir. Boylelikle Ttrkiye,
diinyada Japonya'dan sonra en ¢cok WEPs imzacisi
olan ikinci tilke olmustur. Bu cercevede Calisma Gru-
bu, Tirkiye’deki imzaci sirketlere WEPS’in nasil uygu-
lanabilecegine dair rehberlik etmesi amaci ile WEPs
Uygulama Rehberi’nin gelistiriimesine karar vermistir.
Rehberin, WEPS'i is dlinyasina tanitan ve sirketlere
toplumsal cinsiyet esitligine yonelik calismalar nasil
gerceklestirebileceklerine dair yol haritasi sunan bir
kilavuz metin olmasi hedeflenmistir.



KADININ GUCLENMESI

PRENSIPLERI (WEPs) UYGULAMA

REHBERININ AMACI

WEPs Uygulama Rehberi, farkli sektor ve dlcekte-

ki 6zel sektor kurumlarina is yerlerinde ve faaliyet
gosterdikleri alanlarda kadinin gliclenmesi konusunda
yapacaklari calismalarda yol gostermeyi amaclamak-
tadir.

Prensipler hakkinda detayli bilgi iceren rehber-
de, sirketlerin WEPSs'i uygulama konusundaki niyetle-
rini ortaya koyduklari CEO Destek Beyanini¥ imza-
ladiktan sonra prensiplerin uygulanmasi konusunda
atabilecekleri adimlar sunulmaktadir. Bu rehber, yeni
katihmcilara taahhutte bulunduklari prensiplerle ilgili
uygulama yontemleri sunmanin yani sira, daha aktif
katilim yollar hakkinda ilham verecek sirket érnekleri-
ni de icermektedir.

Bir sirketin kendi yonetim modeline WEPS'i dahil
edebilmesi icin tek bir “dogru yéntem” yoktur. Dolayi-
siyla bu rehber, her sirketin kendi modelini belirlemesi
ve uygulamaya koymasi icin yol gosterici nitelikte
gelistirilmistir.

vi Bu beyani imzalayarak CEO’lar (veya sirketin en Ust
seviyesinde yer alan yoneticiler) WEPS’i, yonetim kurullarindan is
yerlerinin tiim birimlerine, tedarik zincirinden topluma varana ka-
dar her noktaya dahil etme ve uygulama konusundaki niyetlerini
ortaya koyarlar. Beyanin icerigi icin bkz. http://www.weprinciples.
org/files/attachments/CEO_Statement_of_Support-_Turkish[1].
pdf



REHBERI NASIL OKUMALI?

WEPs’e imza atan sirketlerin top-
lumsal cinsiyet esitligi konusunu
ele alirken, icinde bulunduklari
sektor, kurum kiilttrleri, toplumsal
cinsiyet esitligine yonelik mevcut
durumlari ve etki alanlari gibi pek
cok farkl degiskeni hesaba katip,
hedef ve ihtiyaclari dogrultusunda
girisimlerde bulunmasi, adimlar
atmasi beklenmektedir. Bu rehber,
sirketlerin prensipler isiginda ata-
caklari adimlar icin bir yol haritasi
olusturmalarina destek olmayi
hedeflemektedir. Rehberde pren-
siplerin kapsamlarinin anlatiima-
sinin yani sira, prensiplerin hangi
gostergelerle incelenebilecegi/
takip edilecegi bilgisi verilmekte,
uygulama asamasinda izlenmesi
onerilen politikalar paylasiimak-
tadir. Bu onerilerden hareketle,
WEPs imzacisi sirketlerin kendi
isletmelerine uygun politikalari
sahiplenmesi ve uygulamasi bek-
lenmektedir.

REHBERDE YER ALAN BOLUMLER

Esitlik Kazandirir

Bu boélimde, kadinlarin ¢alisma
yasaminin her asamasinda yer
alabilmelerini saglamak amaciyla
guiclenmelerinin, lilke ekonomisi-
ne ve sirket performansina sagla-
dig: katkilar anlatiimaktadir.

Rakamlarla Tiirkiye’de
Kadin istihdami

Bu béliimde, toplumsal cinsiyet
esitligi, kadinin ekonomik ha-
yattaki yeri ve ekonomik hayata
katihmin 6niindeki engellere dair
istatistikler sunulmustur.

Prensipler
Her bir prensip, asagidaki baslk-
lar altinda incelenmistir:

Kapsam: Prensibin kapsami,
hareket alanlari, icerigi

Kavramlar: Prensibi anlamak icin
bilinmesi gereken kilit kavramlar

Gostergeler: Prensibin
uygulama alanlarini takip etmek,
olcmek ve degerlendirmek igin
kullanilabilecek temel gosterge
seti

Uygulama alanlari: Prensibin
uygulama alanlarina dair 6neriler

Eylem plani: Prensibi hayata
gecirirken izlenebilecek adimlara
dair yol haritasi

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI

Temel kavramlar

Bu boéliim kadinin gliclenmesi ile
ilgili temel kavramlarin aciklamala-
rinl icermektedir.

Tiirkiye’deki sirketlerden
uygulama ornekleri

Bu boéliimde Tirkiye’deki
sirketlerin cinsiyet esitliginin sag-
lanmasi adina yaptiklari uygulama
orneklerine yer verilmistir.

WEPs Oz Degerlendirme
Formu

Bu form, kurumlarin WEPs’in
uygulanmasinda hangi noktada
olduklarini tespit etmelerine ve
kendilerini degerlendirmelerine
yardimci olmak amaciyla hazirlan-
mistir.

Yol Haritasi Posteri

Rehbere ek olarak hazirlanan ve
poster formatinda tasarlanan Yol
Haritasi, tlim prensipler i1sinda,
sirketlerin WEPS’i uygularken izle-
yebilecekleri yollara ve atabilecek-
leri adimlara iliskin genel bir akis
semasi sunmaktadir.



ESITLIK KAZANDIRIR

Kadinlarin calisma yasaminin her asamasinda yer
alabilmelerini saglamak amaciyla giiclenmeleri, daha
istikrarli ve adil toplumlarin olusmasina, kalkinma, stir-
durtlebilirlik ve insan haklari alanlarindaki uluslararasi
hedeflere ulasiimasina, kadinlarin, erkeklerin, ailelerin
ve toplumlarin yasam kalitelerinin yiikselmesine, glic-
It ekonomiler insa edilmesine ve 6zel sektor kurulus-
larinin islerinde daha basarili sonuclar elde etmelerine
katki saglamaktadir.

2014 yil Kasim ayinda Brisbane’de, kiiresel
gayrisafi yurtici hasilanin (GSYH) %80’ini Ureten
ekonomileri temsil eden G20 tlkelerinin toplandi-
g1 zirve sonrasi liderler bir bildiri yayinlamistir. Bu
bildiri ile, daha iyi yasam kosullarinin ve kaliteli islerin
saglanmasi icin kiiresel bliylime oraninin artiriima-
sini hedefleyen liderler, isgiicline katihm oranindaki
toplumsal cinsiyet farkliigini 2025 yilina kadar %25
azaltacaklarini ve 100 milyondan fazla kadinin calisma
hayatina katihmini saglayacaklarini taahhtt etmisler-
dir! Benzer sekilde, giderek daha fazla 6zel sektor
kurulusu, kadin galisanlarin istihdamin her seviyesinde
yer almasini dnemsemekte, bu dogrultuda toplum-
sal cinsiyet esitligine vurgu yapmakta, kapsayiciligin
onundeki engelleri kaldiracak 6nlemler almakta, ka-
dinlari istihdama ¢ekecek ve ilerlemelerini saglayacak
tesvikleri hayata gecirmektedir.

Kadin ve erkek istihdam oranlarindaki farkin
azaltiilmasi ve kadinlarin sirketlerin her kademesinde-
ki varliginin artirilmasi, tilke ekonomilerine ve sirket
performanslarina 6nemli katkilar saglamaktadir.

ULKE EKONOMISINE KATKI

Kadin ve erkek istihdam oranlarindaki farkin azalmasi,
makro Olcekte lilke ekonomisi agisindan dnemli ka-
zanimlar saglamaktadir.2 OECD ve AB 2020 Stratejisi,
gucliu ekonomilerin kurulmasinin ve Ulkelerin sosyal
guvenlik sistemlerinin strdurilebilirliginin kadinlarin
Ucretli islerde daha fazla istihdam edilmesine bagli

oldugunun altini gcizmektedir.> OECD, kadin ve erkek-
lerin isglctine katilim oranlarinin birbirine yaklasmasi
durumunda, 2030 yili itibariyle Ttirkiye’nin de dahil
oldugu tim OECD dilkelerinin toplam ekonomilerinde
%12’lik potansiyel bir artis saglanacagini 5ngérmekte-
dir.

Kadinlarin isgtictine katiliminin artirilmasi ancak
katihmin éntindeki engellerin kaldinimasi ile mimkuin
olacaktir. Cocuk bakim ylklinin kadinlara yliklenmesi
ise kadinin isgticline katihmini engelleyen faktorlerin
basinda gelmektedir. Bircok calisma, erken dénem
cocuk bakimi ve okul 6ncesi egitim olanaklar artirildi-
ginda, kadinlarin calisma hayatina katilim oranlarinin
da onemli dlclide arttigini gostermektedir. UN Women,
UNDP ve ILO tarafindan Tirkiye lizerine yapilan bir
calisma, okul 6ncesi egitime yapilacak yatinmlarin,
toplumsal cinsiyet esitligini gelistirmenin yani sira yok-
sullugun azaltilmasi ve mali surdurdlebilirligin saglan-
masl acisindan da énemli katkilar sagladigini ortaya
koymaktadir. Calismaya gore; Turkiye’de okul dncesi
egitim oranlar ¢ok disuktlr ve TUlrkiye’'nin, 6 yas
alti cocuklarin okul &ncesi egitime katihminda OECD
ortalamasini yakalamasi icin 20,7 milyar TLlik (2014
rakamlariyla) yatinm yapmasi gerekmektedir. Bdyle bir
yatinm hem cocuklarin daha iyi egitim almasini sag-
layacak, hem de kii¢lik cocuklu annelerin istihdamini
artiracaktir. Ayrica, bdyle bir yatinmin erken cocuk
bakimi ve okul 6ncesi egitim sektériinde (ECBOOE)
yaratacag! is potansiyeli 719 bindir. Calismada ilging
bir kiyaslama yapilmis ve bu buyuklukteki bir yatirimin
insaat sektorline yapildigr durumda ne kadar is yara-
tacagi lzerine bir hesaplama yapilmistir. Bu say1 290
bin olarak tahmin edilmistir. Yani ECBOOE sektériine
yapilan yatinmlarin istihdam yaratma potansiyeli, insa-
at sektoriine gore 2,5 kat fazladir. Yine ayni calisma,
ECBOOE sektériindeki yeni islerde kadinlarin payinin
%73 olacagini, buna karsin insaat sektortinde bu pa-
yin ancak %6’a varabilecegini ortaya koymaktadir®.
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Buna ek olarak, calismalar, kadin ve erkeklerin
istihdam oranlarindaki farkin azaltiimasiyla bircok ulke
ve bodlgede GSYH oranlarinda ciddi bir artis saglana-
bilecegini ortaya koymaktadir. Ornegin, arastirmalar
kadinlarin isgtictine katilimindaki artisin GSYH’yi Ame-
rika Birlesik Devletleri (ABD)'de %5, Japonya’da %9,
Birlesik Arap Emirlikleri'nde %12, Misir'da ise %34’e
kadar yikseltebilecedini gostermektedir.® Uluslararasi
yonetim danismanligi sirketi McKinsey’in “Women
Matter (Kadinlar Onemlidir)”™ raporuna gére, 2025’e
kadar kadinlarin esit katiiminin saglandigi en iyi
senaryoda kiresel diizeyde toplam GSYH'de %17’lik,
yani 12 trilyon dolarlik bir artis 6ngorilmektedir.’

$iRKET PERFORMANSINDA ARTIS
Kadinlarin sirketlerin her kademesinde yer almasi, is
performansina dnemli katkilar saglamaktadir. Bircok
calisma, is diinyasinda kadin liderlerin varliginin, fi-
nansal performansta yukselme, yatirim getirileri, pazar
payl, sermaye ve hisse senedi gibi degerlerde artis
sagladigini ortaya koymaktadir.

En az ilic kadin yonetici bulunan sirketlerin
finansal performansi daha yliksek

McKinsey’in “Women Matter” raporu, yonetim kuru-
lunda bulunan kadin sayisi ile sirketlerin érgutsel ve
finansal performanslari arasinda gticli bir iliski oldu-
gunu ortaya koymaktadir. Rapora goére, en az ¢ kadin
yOneticisi bulunan sirketlerin finansal performanslari,
kadin yoneticisi bulunmayan sirketlere gére daha yuk-
sektir. Ayrica, kadin ydneticilerin oldugu sirketlerde
kurumsal verimliligi belirleyen calisma ortami degerle-
ri, koordinasyon ve denetim, liderlik, sorumluluk, disa

vii McKinsey&Company’nin diinya capinda faaliyet gos-
teren 101 sirketi odagina alan ve ilki 2007 yilinda yayimla-
nan Women Matter raporu, sirketlerin yonetici pozisyon-
larinda kadin temsili tzerine yurutulen kiresel arastirma
programina dayaniyor.

donukliuk ve yeniliklere acik olma gibi konular sirket
calisanlari nezdinde daha olumlu gortlmektedir.®

Yonetim kurulunda en az 3 kadin bulunan
sirketlerin yatirnm getirileri %60 daha fazla
Catalyst"" tarafindan ABD’nin ilk 500 sirketi lizerine
yapilan “The Bottom Line: Corporate Performance
and Women’s Representation on Boards (Gergcek
Sonug: Kurumsal Performans ve Kurullarda Kadin
Temsili)” baslikli calisma, yonetim kurulunda en az 3
kadin bulunan sirketlerin yatirnm getirilerinin, yonetim
kurullarinin tamami erkek olan sirketlere gore %60
daha fazla oldugunu gostermektedir.®

Pazar payi, sermaye ve hisse senedi
degerine gore daha iyi performans

Harvard Business Review’da yayinlanan “Women in
the Executive Suite Correlate to High Profits (Yénetici
Grup icerisindeki Kadinlar Yiiksek Kar Oranlarina
Neden Oluyor)” bashkh arastirma; kadin yonetici sayisi
fazla olan sirketlerin, pazar payl, sermaye ve hisse
senedi degerine gore daha iyi performans gosterdigi-
ni ortaya koymaktadir.”

vii Catalyst, isyerlerinin blinyesine daha fazla kadinin
dahil edilmesini destekleyen, bu yolla kadinlarin gtic-
lenmesini hizlandirmay! hedefleyen, 1962 yilindan beri
birden fazla lilkede faaliyet gosteren uluslararasi bir sivil
toplum kurulusudur.



SATIN ALMA KARARLARINA ETKI
Diinyada ve Turkiye’de kadinlar gelir ve servetin
¢cok azina sahip olmakta ve sahip olduklari gelir ve
servetin de ¢ok azini kontrol edebilmektedir. Finansal
kaynaklara erisim ve gayrimenkul sahipligi tizerin-
de kadinlarin sinirli imkani ve yetkisi bulunmaktadir.
Ozellikle tarimda calisan kadinlar, sahibi olmadiklar
ve Uzerinde s6z haklari bulunmayan topraklarda
emek-yogun islerde calismaktadir." Turkiye'de
kadinlarin %62,5’inin, (erkeklerin ise %5,4’tiniin)
herhangi bir kisisel geliri bulunmamaktadir."

Gelir ve kaynaklar tizerinde sinirli kontrole sahip
olsalar da, kadinlar tiketim harcamalarini etkilemekte-
dir. Harvard Business Review’a gore diinya genelinde
kadinlar, satin alma kararlari ve tercihlerinin %80’ini
etkilemekte, yillik toplam tiiketici harcamalarinin yak-
lasik 20 trilyon dolarlik kismini gerceklestirmektedir.”
Bu harcama, kiiresel diizeydeki toplam hane harca-
malarinin %57’sine karsilik gelmektedir.*

Sirketlerin kendi dlceklerinden bagimsiz olarak,
isgliclerine daha ¢ok kadin calisan dahil etmesi hem
kendi musteri tabanlarinin temsil gliclint artirmakta,
hem de tiketici tercihlerine yonelik daha fazla bilgi ve
ongoru saglamaktadir.

Kadinlarin istihdama katiliminin sirketlere ve Ulke
ekonomisine bu denli 6nemli dlizeyde katki saglaya-
cagl gercegine karsin, Turkiye’de kadinlarin istihdama
katilim orani ne yazik ki cok disiik seyretmektedir.
Toplumsal cinsiyete iliskin kalip yargilar, toplumda ka-
dinin calismasina yonelik mevcut ényargilar, kadinlara
atfedilen rollerin kadinlarin calismasina engel tesvik
etmesi, cocuk ve yasli bakimi gibi isleri zorunlu bir
sekilde kadinlarin Ustleniyor olmasi, toplumsal algida
calisan kadinin sayginhiginin diistik olmasi, kadin ve
erkek arasindaki egitim duizeyi farkliliklari, kadinlarin
calismalarini tesvik edecek politika ve mekanizmalarin
eksikligi gibi faktorler, kadinlarin istihdama katihminin
éniinde engel teskil etmektedir. issizlik oraninin yiik-
sek olusu, kadinlarin bulamayacaklari korkusuyla is
aramamasina neden olmakta ve ayni zamanda nitelik-
siz isglictindeki bazi alanlar kadinlara tamamen kapal
kalmaktadir. TiUm bu zorluklarin asiimasi icin toplumun
her kesimine 6nemli sorumluluklar diismektedir. Bu
rehber de 6zel sektoriin toplumsal cinsiyet esitliginin
gelistiriimesi adina Ustline disen sorumluluklari yerine
getirirken yararlanabilecegi bir yol haritasi olmasi
amaciyla hazirlanmistir.
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RAKAMLARLA TURKIYE'DE

KADIN ISTIHDAMI

Turkiye’'de toplumsal cinsiyet esitligi ve kadin istih-
dami konularinda 2001* yilindan bu yana énemli
gelismeler yasanmistir. Bu donemde Anayasa, Medeni
Kanun, Ceza Kanunu ve is Kanunu’nda yapilan de-
gisikliklerle; aile mahkemelerinin kurulmasi, aile igi
siddetin 6nlenmesi ve kiz cocuklarin daha iyi egitim
almalarina yonelik dizenlemeler benimsenmis, mev-
zuat gelistirilmistir. “Toplumsal Cinsiyet Esitligi Ulusal
Eylem Plani“ ve “Kadina Yonelik Aile ici Siddetle
Micadele Ulusal Eylem Plani“ basta olmak lizere,
yapilacak calismalara temel olusturabilecek ve yon
verebilecek dnemli araclar olusturulmustur. Ekonomik,
sosyal ve hukuki alanlarda saglanan bu 6nemli gelis-
melere ragmen, kadinlarin ekonomiye etkin katihmi ve
esit haklara erisimi konusunda kat edilmesi gereken
daha cok yol bulunmaktadir.

Turkiye’de istihdamin dislik olmasi ve kadinlarin
isglctine etkin bir sekilde katilamiyor olmasi arasin-
da dogrudan bir iliski vardir. Kadinlarin issizlik orani
erkeklerden yuksek seyretmektedir. Bu orana bir de
istihdamin distik olmasi, bakim hizmetlerinin yeter-
sizligi gibi nedenlerle is aramaktan vazgecen kadinlar
eklendiginde ortaya c¢ikan rakam daha da kritik hale
gelmektedir.

Kadinlarin istihdama katilamiyor olmasi, tcretsiz
bakim emeginin agirlikli olarak kadinlar tarafindan
saglandigi gercegdini dogrular niteliktedir. Kadinlar,
diinya genelinde tum islerin (lcretli ya da Ucret-
siz) %52’sini gerceklestirirken, bu oran Turkiye'de
%55'tir'™® ve elde ettikleri gelir, yaptiklari islere nazaran
oldukca disiuk kalmaktadir. Kadinlarin cok calisip az
kazaniyor olmasi gliclenmelerinin dntindeki en dnemli
engellerden biridir.

Ucretsiz bakim emegi kadinlarin tizerindeki en
onemli ylk olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ylik nede-

ix  2007de Tirk Medeni Kanunu'nda yapilan degisiklikle evlilik birligi-
nin reisi erkektir diizenlemesi, eslerin evlilik birligini esit karar alma otoritesi-

yle siirdirdiikleri esit ortaklik kavramiyla degistirilmistir.

niyle kadinlar isglictine gecici olarak katiimakta ve
calistiklari islere baglik gosterememektedir. Yasli,
hasta ve engelli aile bireylerinin bakiminin kadinlara
ylklenmesi ve erken donem cocuk bakimi ya da okul
oncesi egitim olanaklarinin kisitliigr kadinlarin ¢alisma
hayatina katilim imkanlarini daraltmaktadir.

Kadinlar cok kisitl meslek ve sektorlerde istih-
dam olanagi bulabilmektedir. Bu durum her ne kadar
Turkiye’ye mahsus degilse de, toplumsal cinsiyet
rollerine dair kalip yargilarin toplum icerisinde yaygin
olmasi bu katmanlasmanin derinlesmesine neden
olmaktadir. Kadinlarin yogunluklu oldugu sektorlerde
Ucretler daha duistik oldugu icin kadinlar daha fazla
calisip daha az Ucret almaktadir. Ayrica terfi alma
zorlugu, yonetim kademelerinde yer alamama gibi
sebepler de kadinlarin kendileriyle ayni isi yapan er-
keklerden daha az ucret almasina sebep olmaktadir.

Kadinlarin ekonomik olarak gliclenmesi adina
sirketlere 6nemli sorumluluklar diismektedir. Sirket-
lere dusen en 6nemli sorumluluklardan biri, kadinin
ekonomik hayatin her alaninda ve seviyesinde varli-
ginin ve ¢alisan kadin olmanin sayginliginin artmasina
katkida bulunmaktir. Bu bakimdan, WEPs’in 7 pren-
sibinin sirketin her kademesinde sahiplenilmesi ve
uygulamaya konmasi, sonugclarinin izlenmesi ve halka
aclk raporlanmasi, kadinin ekonomik hayattaki yeri
ve dneminin gic¢lenmesine, sayginliginin artmasina
katkida bulunacaktir.



Kadin nufusun ekonomiye etkin katilimi
saglanamiyor

Diinya Ekonomik Forumu Toplumsal Cinsiyet Ucurumu
Endeksi* 2016 yil verilerine gore, Tiirkiye 144 lilke arasinda
130’uncu sirada.”

® Ekonomiye katim ve olanaklar alt-endeksinde 129. sirada*
@ isgiiciine katihm alt-endeksinde 130. sirada*
@ Esit ise Esit Ucret alt-endeksinde ise 98. sirada®™

. . 1=
Diinya Ekonomik
Forumu Toplumsal
Cinsiyet Ucurumu
Endeksi'nde
Esitise esit
iicret
alt endeksinde
Kadinlarin
. ekonomiye
Tiirkiye katilimi ve isgiiciine
144 iilke olanaklar Katilim .
arasinda alt endeksinde alt endeksinde

130._ 129.2 130

x  Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 2006 yilindan itibaren yayinlanan endeks, iilkelerdeki cinsiyete dayali ayrimlarin kapsamina ve ne dlciide derin olduguna dair veri sunmakta
ve hem Ulkelerarasi hem de yillar icerisindeki degisimlere gore karsilastirma yapmayr miimkiin kilmaktadir. Cinsiyet esitligini 6lcmeyi hedefleyen endeks, “Ekonomik Katilim ve Olanak-
lar”, “EQitim”, “Saglik” ve “Politik Giiclenme” olmak iizere 4 alt-endeksten olusmaktadir. Alt-endeks degerleri, ilgili alanlarda farkli gostergelerden hesaplanmakta (kadinin isgiictine
katiiminin erkegin isgiiciine katilimina orani, kadinin gelirinin erkegin gelirine orani gibi) ve 0 ile 1 arasinda bir deger atmaktadir. Endekste 0’a yakin degerler cinsiyet ucurumunun
arttigini, T’e yaklasan degerler ise bu ucurumun azaldigini gostermektedir.

xi  Tirkiye'nin “Ekonomiye Katilim ve Olanaklar” alt-endeksinde son siralarda olmasi, Tiirkiye'yi genel siralamada da geriletiyor. Tiirkiye, endeksin yayinlandigi son 10 senede son 20
lilke arasinda yer aliyor (En iyi siralamasi sondan 17. sira ile 2014, en kotii siralamasi ise sondan 5. sira ile 2009 yilinda).

xii  Alt-endeks puani 0.464.
xiii  Alt-endeks puani 0.437.

xiv. Avrupa’da 19. yiizyildan beri giindemde olan “esit ise esit ticret” prensibi, cinsiyet, yas ve irk iizerinden kisilere verilen licretlerin farklilasmasina karsi dile getirilen toplumsal ve
siyasal talepleri kapsamaktadir. Prensip, hem ayni isletme icerisinde, hem de farkl kuruluslarda ayni isi yapan kisileri icerir; taseron ya da devlet memuru olarak ¢alisan bir giivenlik
gorevlisinin farkl iicretler almasi 6rnegindeki gibi durumlarin ortadan kaldiriimasina isaret etmektedir.

xv  Alt-endeks puani 0.590.

144 =
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Turkiye, kadinlarin istihndam ve
isglcline katilim oranlarinda*”
OECD ve G20 ulkeleri arasinda
son siralarda.

® Tiurkiye 2016 yili itibariyle, %31,3'" ile OECD
tilkeleri arasinda kadin istihdam orani en diisiik
tlkedir.

® Tiirkiye, G20 llkeleri arasinda kadinlarin isglicii-
ne katilim oraninda sondan ikinci siradadir.”

OECD iilkelerinde
kadinlarin istihdam orani

izlanda

0
481,95 G20 iilkelerinde kadinlarin

isgiiciine katilim orani

OECD Ortalamasi —_— Cin

%58,2 —

Tiirkiye ——

%31 — __ Tiirkiye

31,3 Suudi Arabistan

xvi Istihdam orani {icretli, maasl, yevmiyeli, isveren ya da licretsiz aile iscisi olarak referans dénemi icinde en az bir saat siireyle iktisadi faaliyette bulunan
kisilerin calisma ¢aginda bulunan niifus icindeki oranini ifade ediyor. issiz niifus, referans dénemde istihdam halinde olmayan, aktif olarak is arayan/is arama
kanallarini kullanan ve iki hafta icerisinde calismaya hazir olan kisileri kapsiyor. Isgticiine katilim ise, istihdamda olanlar ile issizlerin toplaminin yine calisma
cagindaki niifus igerisindeki oranini ifade ediyor. isgiiciine dahil olmayanlar, aktif olarak is aramayip ¢alismaya hazir olanlar, mevsimlik calisanlar, ev isleriyle
mesgul olanlar, 6grenciler, emekliler, bedensel engel, hastalik veya yaslilik nedeniyle calisamaz halde olanlar ile ailevi ve kisisel nedenlerle is aramayan ve
isbas| yapmaya da hazir olmayan kisileri niteliyor. (TUIK’in kullandigi uluslararasi gecerliligi olan tanimlar referans alinmistir)
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Egitim seviyesi dustikce erkeklerin
isglcune katiiminda énemli bir fark
gozlenmezken, kadinlarin katilimi
blyik olclide disuyor. i 18
Egitim durumuna gore isgliciine katilim oranlari
® Okuma yazma bilmeyen kadinlar %24,2 (erkekler %46,6)
® Okuma yazma bilen fakat herhangi bir okul bitirmemis
kadinlar %25,8 (erkekler %79)
@ ilkokul mezunu kadinlar %331 (erkekler %80,8)
® Genel lise mezunu kadinlar %36,2 (erkekler %74,2)

® Yiiksekokul ve liniversite mezunu kadinlar %73,2 (erkekler
%89)

Okuma yazma hilmeyen
Okuma yazma hilen
ilkokul mezunlar

Genel Lise mezunu

Yiiksekokul ve iiniversite

Evlilik ve dogum kadini ev ici
ise yonlendiriyor, istihdamdan
uzaklastiriyor.

® Lise mezunu bekar kadinlarda isgtictine katilim orani %62,8
iken evli kadinlarda bu oran %29,2’ye diisiiyor. Lise me-
zunu evli erkeklerin %96’s1, bekarlarin ise %85’i isglicline
katiliyor."™

@ Universite mezunu bekar kadinlarin %82,4'ii isgiiciine
katilirken evlilikle birlikte bu oran %73,4’e geriliyor. Erkek-
lerde ise bekarlarda %88,4, evlilerde %97,8’dir.?°

xvii  15-64 yas arasi nufus.

Egitim seviyesine gore
isgiiciine katilim

Evli erkek
Bekar erkek

@ Bekar kadin

@ Evli kadin

Evli erkek

Bekar erkek
@ Bekar kadin

@ Evli kadin

Lise mezunu

Universite mezunu
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Dunyadaki toplam emegin (tcretli
ve ucretsiz) %52°si kadin emeqi,
Tirkiye’de ise bu oran %55.%

® Tiirkiye'deki toplam emegin %55'i kadin, %45'i ise erkek eme-
gi. Toplam emegin %47'sini kadinlarin licretsiz emegi olustu-
rurken, yalnizca %11'lik kismi Ulicretsiz erkek emegi.

Toplam Emegin
% 59’i Kadin Emegi

Ucretsiz
. kadinemegi
s %4l

\
0 @
1

ks

Ucretli kadin
emegi %8

Toplam kadin emeginin %47’sini
ucretsiz ev ici hizmet olusturuyor.

(4 (4 (4 (4
ﬁkl ﬁkl ﬁkl ﬁkl
Tiirkeye'deki toplam emegin 7 saat
39 dakikasini licretsiz ev ici hizmet

Kadinlar iicretsiz ev ici hizmete
erkeklere oranla giinde 4 kat fazla
Zaman aylriyor.
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olusturuyor. Kadinlar licretsiz ev ici
hizmete erkeklere oranla giinde 4
kat fazla zaman ayiriyor (kadinlar
6 saat 11 dakika; erkekler 1 saat 28
dakika)??. Diinya genelinde ise bu
rakam 2,5 kat.



Kadinlarin calisma hayatina
katilimlarinin onundeki
engellerin basinda okul oncesi
egitim ve bakim hizmetlerinin
yetersizligi geliyor.

OECD iilkeleri arasinda okul 6ncesi egitime
katihmin en diistik oldugu tlke Tirkiye?:

@® 0-35 ay icin %0,22* (OECD ortalamasi %32,9)ii
® 3yas icin %7,8 (OECD ortalamasi %68,7)

® 4 yasicin %32,2 (OECD ortalamasi %84,9)

® 5yasicin %70,6 (OECD ortalamasi %93,9)

OECD iilkeleri okul 6ncesi egitim ve bakima
Tiirkiye’den 4 kat daha fazla biitce ayiriyor.

® Okul 6ncesi egitim ve cocuk bakimina GSYH’den
ayrilan biitcede OECD ortalamasi %0,802° iken
Turkiye’de bu oran %0,18.2°

xviii  0-2 yas grubunun okul 6ncesi egitime katilimi, 2013 yili icin OECD 30
lilke ortalamasi.

Okul oncesi egitime
katihm orani

M Tiirkiye
I O0ECD Ortalamasi

%68,7

%18

Jyas

Okul 6ncesi egitim ve cocuk

%84,9

%32,2

4yas

bakimina ayrilan hiitce

Danimarka

%2

OECD Ortalamasi
%0,80

Tiirkiye
%0,18

%93,9

%70,6

dyas
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Kadinlarda issizlik oranr (%15,9)
erkeklere (%9,5) gore daha yliksek?.
Kadinlarin is bulma umidi ve

beklentisi de erkeklerden cok daha ®

disuk.

is aramadigi halde calismak isteyen ve cesareti kirlldigi igin is

aramayanlarin da dahil edildigi “genis tanimli issizlik” oranlarinda 0 -

ise kadinlar ve erkekler arasindaki fark daha blyiik?e. Kadinlarin %1 5,9 Issizlik orani

is bulma Umidi ve beklentisi erkeklerden cok daha duistik. 2013 %22,7 Genis tanimli issizlik orani
yiliicin genis tanimli issizlik orani kadinlarda %277, erkeklerde

%13,6.2°

Turkiye’de kadinlar “kadin islerinde™
calisiyor, benzer iste calisan erkek
meslektaslarindan daha az kazaniyor.

Hemsirelik, 6gretmenlik, diyetisyenlik, sekreterlik,
satis veya sosyal hizmet gorevliligi gibi isler kadin isi

olarak, miihendislik, montaj, bilim ve teknoloji ile ilgili
isler erkek isi olarak gériiliiyor.>°

® Kadin fabrika ve makine operatorii orani: %10,8%
@ Kadin anaokulu 6gretmeni orani: %94,7%2

® Kadin ilkokul 6gretmeni orani: %603 ‘
® Kadin savci orani: %6,5%
@ Kadin polis orani: %5,5%°

O
e

T

O

Calisan kadinlarin %33’U tarimda, %50’si ise hizmet sektoriinde,
toptan ya da perakende satis, emlakcilik, yemek hizmetleri ya da
cocuk bakimi gibi islerde calisiyor.® Hem duistik ticretli hem de
ev eksenli calisan kadinlarin en yogun oldugu sektorlerin basin-
da tekstil Urlinleri, giyim esyalar ve gida urlnleri imalati geliyor.®”

xix  15-64 yas aras niifusta, 2016 yili Eyliil ayi itibariyle.

xx  Cinsiyetci yapilanmanin bir sonucu olarak belirli meslekler kadinlara, belirli meslekler
de erkeklere uygun goriliuyor. Bu durum kadinlarin meslek sahibi olmalarinin ya da
mesleklerinde yiikselmelerinin éniindeki engellerden biri olarak éne cikiyor. Kadin yogun
mesleklerin iicretleri ise erkek yogun mesleklere gore ¢ok daha diisiik.
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Turkiye, tam zamanli ¢alisanlar
icin “Toplumsal Cinsiyete
Dayali Ucret Farkliliginin”
yuksek oldugu OECD
Ulkelerinden biri.*®

® Tiirkiye %201
® OECD Ortalamasi %15,2

\/é
\g/
\\/
v
v
S
v
v
S
\V/
=

Toplumsal cinsiyete dayali
ucret farklihg@

Giiney Kore

%39,6

Tirkiye
%20,1

OECD Ortalamasi
%15,2

Macaristan

%6,4

Nitelik gerektirmeyen islerde calisan
kadinlar, ayni iste calisan erkek
meslektaslarindan %18 daha az
kazaniyor.>®
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Cam Tavan™ olarak da
adlandirilan dikey katmanlasma
asllamiyor.

Kamu sektorii ve 6zel sektorde her
seviyedeki kadin yonetici oranlari toplami
%12,2.

Kadin ust ve orta diizey yonetici oranlarinda Turkiye
%14,3 ile 49 llke arasinda son sirada yer alyor.°

Kadin iist diizey ve orta
diizey yonetici oranlari

Dominik Cumhuriyeti

%39,8

Fransa

%39,3

Malezya

%20,7

Tiirkiye
%14,3

xxi  Insanlarin belirli bir irk, yas ya da cinsiyete sahip olmalar nedeniyle ku-
rumlarda belirli islerde belirli kademelerden daha yiiksekte bulunamamasina
cam tavan ya da dikey katmanlasma adi verilmektedir.
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PRENSIP 1

KAPSAM

Toplumsal cinsiyet esitligine ulasma konusunda lider-
ligin 6nemini vurgulayan ilk prensip, yedi prensibin
tamaminin basaril bir sekilde uygulanmasi icin temel
olusturmaktadir. Bu prensip dahilinde, kurumun lider
kadrosunun toplumsal cinsiyet esitliginin dnemine
dair uzlasmasi ve bu alanda kurumun tamamina tutarli
ve giicli bir liderlik sergilemesi beklenmektedir. Ust
diizey yonetimde uzlasmanin saglanmasiyla birlikte,
toplumsal cinsiyet esitliginin nasil uygulanacaginin, ta-
kip edileceginin ve dlclilecegdinin belirlendigi bir plan
gelistiriimesi 6ngodrilmektedir.

Kurumsal planin asagidaki unsurlari icermesi
gerekmektedir:

Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda Uizerinde
uzlasiimis bir kurumsal yaklasim ortaya koymasi;

Ust diizey yonetimin gerceklestirilecek calisma-
lara liderlik etmesi;

Kurumun tim operasyon alanlarinda toplumsal
cinsiyete dayali ayrimciliga hizmet eden performans
gostergelerinin ortaya konmasi ve degerlendirilmesi;
bu degerlendirmeler i1siginda kurumsal planin belirli
araliklarla gézden gegirilmesi.

KAVRAMLAR

Ust yonetim liderligi, stratejik



PRENSIP 1
TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI ICIN UST DUZEY KURUMSAL LIDERLIK SAGLANMASI

GOSTERGELER

Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi
politikasi ve yol haritasinin olup
olmamasi, olusturulmus politikanin ve
yol haritasinin kurumun misyon, vizyon
ve degerleriyle iliskisi

Kurumun toplumsal cinsiyet esitligini
saglama konusundaki ekonomik
gerekcelerini, alacagi muhtemel riskleri
ve elde edecegi firsatlari kapsayan
strateji dokiimani

Toplumsal cinsiyet esitligi ve

kadinin gliclenmesini desteklemek
tizere kurulmus/gorevlendirilmis
yOnetici(ler) veya i¢ yapilanma; kurum
icinde farkli diizeylerde calisanlarin

gorislerini almaya imkan taniyacak
mekanizmalarin varligi

Kurumun liye oldugu toplumsal
cinsiyet esitligi odakl platformlar ve bu
platformlardaki roli

Kurum soézciilerinin toplumsal cinsiyet
esitligine ve kadinin ekonomik alanda
gliclenmesine yonelik demecleri,
kurumsal dokiimanlarda paylasilan
bilgi ve veriler

UYGULAMA ALANLARI

STRATEJi VE PLANLAMAYA YONELIK

® Kadin calisan istihdam etmenin kuruma katkilarinin
altini ¢izen bir yaklasim gelistirmek ve bu yaklasimi
stratejinin parcasi haline getirmek.

@® Ulusal ve uluslararasi hukuki cerceve™ ve toplum-
sal cinsiyet esitligine yonelik ekonomik argiimanlar
hakkinda bilgi sahibi olmak.

@ Politika ve stratejinin Uretilmesi ve uygulanma-
sl asamalarinda sirket icerisinde yeterli bilgi ve
birikim olmadigi takdirde disaridan uzman destegi
almak. i

® Kurum icindeki toplumsal cinsiyet esitligine yonelik
engelleri belirlemek.

® Toplumsal cinsiyet esitligine yonelik kurumsal
hedefler belirlemek, mevcut politika, program ve
uygulamalarin degerlendirmesini yapip, toplumsal
cinsiyet esitligi hedeflerine olan etkilerini ortaya
ctkarmak.

® Tum calisanlar icin kapsayici ve esitlikci bir calisma
ortami olmasini ve karar alma sureclerine kadin
ve erkeklerin esit sekilde katiminin saglanmasini,
degerlendirme mekanizmalarina birer kriter olarak
eklemek.

® Toplumsal cinsiyet esitligi calismalarina aktarmak
lizere gerekli finansal kaynak ayirmak.

xxii  Hukuki cerceveyi olusturan, 6nde gelen anlasmalar, deklarasyonlar
ve taahhiitler Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Uluslararasi
Sozlesmesi (CEDAW), Pekin Deklarasyonu ve Eylem Plani, Birlesmis Milletler
Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri ve ILO Sozlesmeleridir. Kadinlara Karsi Her
Tiirlii Aynmciigin Onlenmesi Uluslararasi Sézlesmesinin 11. Maddesi taraf
olan devletlerin “istihdam alaninda kadinlara karsi ayrimi 6nlemek ve kadin
erkek esitligi esasina dayanarak esit haklar saglamak icin” almasi gereken
onlemleri ifade etmektedir. Bu dnlemler arasinda calisma hakkinin biitiin
insanlar icin vazgecilemez bir hak olarak kabul edilmesi, esit istihdam imkan-
larina sahip olma, meslek ve is se¢me, terfi, is giivenligi, hizmetin tiim sart ve
avantajlarindan yararlanma, mesleki egitime ulasabilme, esit ise esit iicret,
sosyal giivenlik ve saghgin ve dogurganhigin korunmasi hakki yer almaktadir.
Sozlesme metninin tamami igin bkz.
http://www.unicef.org/turkey/cedaw/_gi18.html

xxiii  ILO, UN Women, UNFPA, Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (UNDP)
ve bu konuda calisan kadin sivil toplum kuruluslari bu destegin istenebilecegi
kuruluslar arasinda sayilabilir.
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PRENSIP 1

UYGULAMA ALANLARI

@ Uriin/hizmet gelistirme, finans, satin alma ve birles-
meler de dahil olmak Uzere tiim alanlardaki karar
alma sureclerinde toplumsal cinsiyet esitliginin dik-
kate alinmasini saglayacak politikalar gelistirmek.

PAYDAS KATILIMINA YONELIK

® Politika ve uygulamalara yonelik geri bildirim almak
Uzere i¢ ve dis paydaslarin yer aldigi platformlar
olusturmak.

® Kadinlarin ekonomik alanda gliclenmesi ve top-
lumsal cinsiyet esitligi alanlarinda calisan paydaslar
ile isbirligi firsatlarini belirlemek, kurumun ilgili
platformlara Uye olmasini saglamak.

YONETIM SURECINE YONELIK

® Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi performansini
izlemek Uzere bir yapi kurmak veya konu ile ilgilen-
mek Uzere bir Ust dlizey yonetici atamak.

® Uygulamalara yonelik izleme-degerlendirme stireg-
lerinin Ust dlizeyde sahiplenilmesini saglamak.

ILETiISIME YONELIK

® Toplumsal cinsiyet esitligi Uzerine kurum disina
yonelik mesajlar olusturmak.

® Calisanlara ve paydaslara ydnelik toplumsal cinsi-
yet esitligi odakli iletisim plani hazirlamak.

® Kurum sozcllerinin demeclerinde, kuruma ait
iletisim platformlari ve malzemelerinde toplumsal
cinsiyet esitligi yaklasimini vurgulamak.

® Kurum liderlerinin davranislariyla toplumsal cinsiyet
esitligine dikkat cekmelerini saglamak (kadinlarin
yeterince temsil edilmedigi toplantilara katilmamak
ya da katilim gosterilen toplantilarda bu konuya
dikkat cekmek/dikkat cekilmesini tesvik etmek

gibi.)



PRENSIP 1
TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI ICIN UST DUZEY KURUMSAL LIDERLIK SAGLANMASI

ANLAMAK ANALiZ ETMEK 2 HEDEF KOYMAK 3

o Ulusal ve uluslararasi hukuki cerceve @ Mevcut durumun tespiti: Sorun alanlarimi o Sorun alanlarina gore hedefleri belirlemek
@ Ekonomik gdstergeler belirlemek @ Mevcut politika, program ve uygulamalarin
@ Kadin calisan istihdam etmenin kuruma @ Algi ve yaklasimi 6lcmek hedeflere etkisini belirlemek

katkilar ® Kurum kiiltiirii, mevcut uygulamalar, calisma o Degisim ve gelisim alanlarini belirlemek
R kosullari, karar mekanizmalari, prensipler ve .. Gostergeleri belirlemek
politikalari incelemek

o Uzman destegi almak

iZLEMEK VE 4 PAYDASLARI 5 SAHIPLENMEK 6
DEGERLENDIRMEK BELiRLEMEK

® izleme mekanizmalarini olusturmak @ Paydaslari saptamak, sirket ile iliskilerini o Toplumsal Cinsiyet Esitligi Kurulu/Calisma

@ Calisanlar, paydaslar, miisteriler dahil herkesin analiz etmek qrubu olugturmak
geri bildirimde bulunabilecegi mekanizmalar o Paydaslar ile ighirligi firsatlarini belirlemek o Ust diizey bir yoneticinin 6nderliginde izleme,
olusturmak ) @ Paydaslarla ilikilerin yiiriitiilmesi icin meka- 5 degerlendirme, uygulama ekipleri olusturmak

@ Geri bildirim ve izleme sonuglarinin degerlen- e nizmalar olusturmak Bl o Ust diizey yonetimin sahipliini artirmak
dirilmesi icin mekanizmalar olusturmak

UYGULAMA PLANINI 7 ILETiSIM PLANINI 8 FINANSAL KAYNAK 9

OLUSTURMAK OLUSTURMAK AYIRMAK

o Stratejik plani olusturmak o Kurumsal mesajlari belirlemek o Uygulama planinin hayata ge¢mesi icin finan-
@ Uygulama planini olusturmak @ (Calisanlara ve paydaslara yonelik iletisim sal kaynak ayirmak

® Gostergeleri izlemek, raporlamak ve takibi icin planini olusturmak
mekanizmalar olusturmak @ Tiim iletisim materyallerinde toplumsal cinsi-
yet esitligi yaklasimini vurgulamak

o Kurumsal liderlerin davranislarinda toplumsal
cinsiyet esitligine dikkat cekmelerini saglamak
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KAPSAM

Gunumuzde kadin-erkek esitligi, insan haklarina sayg,
ayrimciligin giderilmesi gibi kavramlar kurumsal stra-
tejilerin dogal bir parcasi olarak distinilmektedir*V
Ancak bu stratejilerin tasarim ve uygulama asamala-
rinda, kadinlar ve erkeklerin farklilasan ihtiyaclarinin
hesaba katilmamasi, stratejileri karmasik ve islevsiz
bir hale getirebilmektedir. Buradan hareketle sirket-
lerin, kadin ve erkeklere esit muameleyi 6ngoéren,
ayrimcilik yapmayan stratejiler gelistirirken (6rnegin
kadin ve erkegin esdeger isine esit licret verilmesi
gibi) kadinlarin donemsel olarak degisebilen ve kendi-
lerine 6zgu ihtiyaclarini da karsilayacak mekanizmalari
hesaba katmalari beklenmektedir.

Bu prensibi uygulamaya koyan kurumlar, calisma
ilkeleri, disiplin uygulamalari, etik davranis kurallari,
insan kaynaklari politikalar gibi bircok diizeyde top-
lumsal cinsiyete duyarh bakis acisi benimsenmesine,
yonetici ve ¢calisanlarin sorumluluklarinin netlestirilme-
sine ve konuyla ilgili gostergelerin takip edilmesine
odaklanmaktadir.

xxiv. Bu stratejiler olusturulurken ILO’nun hazirladigi “Fundamental Rights
At Work” (Isyerinde Temel Haklar), “International Labor Standards” (Uluslar-
arasi Calisma Standartlar) ve “Decent Work” (insana Yakigir Is) kavram-
larindan yararlaniimasi gerekir. ILO “Isyerinde Temel Haklar” kapsaminda
dort temel ilkeyi ele almaktadir. Bunlardan ilki drgiitlenme 06zgiirligii ve
toplu sézlesme hakkidir. Digerleri ise zorla ve zorunlu ¢alismanin, isyerinde
ayrimciligin ve ¢ocuk isciliginin ortadan kaldirimasidir. Tiirkiye’nin onayladig
ILO s6zlesmelerinin tamami igin bkz.
http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm

KAVRAMLAR



PRENSIP 2
TUM KADIN VE ERKEKLERE IS YASAMINDA ADIL DAVRANILMASI, INSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA ILKESINE
SAYGI GOSTERILMESI, BU ILKELERIN DESTEKLENMESI

GOSTERGELER UYGULAMA ALANLARI

ise alim, terfi, isten ayriima, egitim, is SORUN TESPITI
memnuniyeti alanlarinda kadin-erkek
calisanlarin dagihmi Ayrimci uygulamalarin belirlenmesi
@ ise alim, isten ayrilma, farkli kidem ve kademelerde
Departman ve fonksiyonlara gére calisanlar, terfiler, kurum ici egitim olanaklari, ticret
kadin-erkek dagilimi ve yan haklar basta olmak Uizere, ¢alisan haklarinin
tamamini toplumsal cinsiyet perspektifinden ince-
Is basvurularindaki kadin-erkek lemek ve bu alanlarda gergeklestirilen kadinlara
dagihmi yonelik her turlt ayrimci uygulamayi (degerlendir-
me asamasinda cinsel yonelim, etnik kimlik, din gibi
Esit ise esit Uicret gostergeleri; calisan faktorleri de g6z 6ntine alarak) ortadan kaldirmak.
kategorisine gore kadin ve erkeklerin
esas lcret dlizeyleri Uygulamalarin gézden gecirilmesi icin
ihtiyaclarin belirlenmesi
is gériismelerine davet edilenler icinde ® Kadinlarin ve erkeklerin ayni haklardan esit sekilde
kadinlarin orani, is gérismelerini faydalanip faydalanmadigini sorgulamak; toplumsal
gerceklestiren kadin ydnetici orani cinsiyete dayali farkliliklari ve bu farkliliklarin ne-
denlerini ortaya ¢ikartmak ve glindelik uygulamala-
Is-unvan bazinda kadin-erkek calisan ri bu farkhliklar isiginda sekillendirmek.

karsilastirmasi

Kadin ve erkeklerin ayni gorevde kalma
surelerinin karsilastirmasi

Hamile kadin calisanlarin dogum
izni sirasinda aldigi licret artisinin
erkeklerinkine orani

Dogum izni sonrasi ise dénen calisan
sayisl

isyerinde esit haklar tesvik etmek,
gerceklestirmek ya da bu siirecte
katkida bulunanlari takdir etmek icin
atilan adimlarin sayisi




PRENSIP 2

UYGULAMA ALANLARI
POLITIKALAR VE YONETIM
ihtiyaglarin Belirlenmesi ve Uygulamalarin

Yeniden Sekillendirilmesi
® Calisanlarin cocuk bakimi, yash bakimi, hasta

Ayrimci Uygulamalarin Ortadan Kaldiriimasi
@ Kadin ve erkeklerin esdeger isleri karsiliginda esit
Ucret almasini saglamak.

40

Geleneksel olarak erkek meslegi/kadin meslegi
olarak algilanan isler icin kadinlarin/erkeklerin mes-
leki egitimine yatirrm yapmak.

Terfi, kariyer, staj ve gelisim slireclerinde esitligi
saglamaya odaklanmak, bunun icin kadinlara pozi-
tif ayrnimcilik uygulamak.

ise alim siireclerinin erkeklerin agirlikta oldugu
alanlar da dahil olmak Uzere, tiim alanlarda seffaf
ve toplumsal cinsiyete duyarli olmasini saglamak.
Medeni hal, cocuk sahibi olup olmama, cinsel
yonelim gibi faktorlerin ise alim ve terfi kararlarini
etkilemesini 6nlemeye ydnelik farkindalik
calismalari yapmak (Ornegin, is gériismeleri
esnasinda kadinlara evlilik ya da ¢cocuk planlari
olup olmadiginin sorulmamasi).

Kurumda sayica cinsiyet dengesini saglamak ve
desteklemek.

Babalik iznini tesvik etmek.

Kadin calisanlarin dogum izinlerini eksiksiz kullan-
malarini saglamak

Calisan kadinin yillik izin hakkini tam olarak ve
ihtiyaclari dogrultusunda kullanmasini tesvik etmek
ve saglamak.

Kadinlar isten ayrildiginda, ayrilmalarina katkida
bulunan nedenlerle ilgili veri toplamak amaciyla
cikis goriismeleri yapmak; bu veriyi incelemek

ve kadinlarin isten ayrilmasini 6nlemeye yardimci
olacak stratejiler ortaya koymak.

Staj surecinde kadin ve erkekler arasinda esitligi
saglamak.

insan haklarina saygili ve ayrimciliga karsi

calisma ortamlari olusturabilmek icin gostergeler
olusturmak, belirlenen hedeflere ulasmak lizere
asllan mesafeyi gostergelerle takip etmek.

akraba bakimi gibi ihtiyaclarini goéz ontine alan
politikalar olusturmak.

Calisanlarin faydalanabilecegdi kres agmak/kres
destegi saglamak (zorunluluk hali yasada 150
kadin calisan olarak diizenlenmis olsa da, cinsiyet
ayrimi yapmaksizin, 100-150 calisanin usttinde kres
destegi vermek) ve kres olanaklarini hem anneler
hem de babalar icin erisilebilir hale getirmek.
Cocuk bakim hizmetleri veya bu hizmetlere

ulasim imkanlar sunmak, cocuk bakimi ile ilgili
bilgi ve kaynaklari ¢alisanlar icin erisilebilir kilmak,
isyerinde emzirme odasi kurulmasi, stt izni igin
servis saglanmasi gibi imkanlar sunmak.

Aile odakli politikalar ve egitimler gelistirmek;
esnek calisma saatleri, yari-zamanli calisma, is pay-
lasimi, kariyer molasi gibi calisma kosullar sunmak,
yillik iznin kesintisiz ve tam olarak kullaniimasini
tesvik etmek.

Eger bir dogum izni politikasi yoksa gelistirmek ve
devreye sokmak, politikayi olustururken hem kadin
hem de erkekleri dikkate almak.

Kadin calisanlara dogum izni 6ncesi ve sonrasinda
kocluk destegi vermek, ise doniste gecisi kolaylas-
tirmak Uizere esnek calisma imkanlari sunmak.
Erkeklere babalik egitimi vermek veya mevcut egi-
timlere erisimlerini saglamak ve kolaylastirmak.
Ebeveyn izni kullanimini tesvik etmek, calisanlara
ve yOneticilere slirecin yonetimine yonelik egitimler
vermek.

Kadin ve erkek calisanlarin is-aile dengesini
kurmalarina yardimci olmak adina yeterli izin ve
yan haklar saglamak, bu kapsamda “kadin dostu”
degdil, “aile dostu” bir yaklasim belirlemek.

Her seviyedeki calisana toplumsal cinsiyete duyarli
is ortami egitimleri vermek.
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Tl DIN VE ERKEKLERE IS YASAMINDA ADIL DAVRANILMASI, INSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA ILKESINE

SAYGI GOSTERILMESI, BU ILKELE

ANLAMAK

@ insan haklari, calisan haklari, adil calisma
ortami, aynmciligin 6nlenmesi, esit ise esit iic-
ret, cinsiyete duyarh politikalar, is-6zel hayat
dengesi, seffaf ise alim ve terfi mekanizmalar
ve cinsiyet rollerine yonelik dnyargilarin tespit
edilmesi.

o Aynimailik iireten soylemsel pratiklerin ve
aynmcilikla sonuclanan uygulamalarin tespit
edilmesi.

IZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

@ iste kalim siirelerinin diizenli takibi

@ isten ayrilma siireclerinde cikis gériismeleri

o Destek hizmetlerini takip etmek, raporlamak

o Sikayet mekanizmalari olusturmak

@ Oneri-sikayet hatti veya kurulu

o Oneri-sikayetlerin takibi, geri bildirimi

@ lyilestirmelerle ilgili bilgilendirme

@ Herkese acik, seffaf siireg takibi

UYGULAMA PLANINI 7
OLUSTURMAK

o (alisma gruplarninin hedef, gosterge ve uygu-
lama planlari

o (alisanlara yonelik toplumsal cinsiyet esitligi
egitimleri

@ (st yonetim ve yonetici pozisyonundaki
calisanlara bilgilendirme toplantilar

@ Gostergelerin takibi, dogrudan iist yonetime
raporlama

STEKLENMESI

ANALIiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:

@ se alim, isten ayrilma, terfi, kurum ici egitim
olanaklari, iicret, yan haklar, kariyer planlama,
staj, calisma kosullari, izinler

Kadin-Erkek dagilimlar::

e ise alim, terfi, isten ayrilma, egitim, is mem-
nuniyeti, is basvurulari, iicretlendirme gibi her
alandaki kadin-erkek dagilimini belirlemek

Algi ve yaklasim:
o (Calisanlar ve paydaslar

PAYDASLARI 5
BELiRLEMEK

o Kamu, sivil toplum, akademi gibi farkli alanlar-
dan paydaslarla isbirligi

o (Calisanlarin paydas iliskilerinden faydalanma-
sini saglayacak mekanizmalar

o Network, inisiyatif, platform, kurul ve topluluk-
lara iiyelik ve katilim

@ ic topluluklarin, calisma gruplarinin kurulma-
sini tesvik

ILETiSIM PLANINI 8
OLUSTURMAK

o Esit ise esit iicret

@ imkan ve destek hizmetlerinden esit fayda-
lanma

o Toplumsal cinsiyet esitligine duyarl, seffaf
ise alim, isten ayrilma, terfi, kurum ici egitim
olanaklari, iicret, yan haklar, kariyer planlama,
staj, calisma kosullari ve izin politikalari

o Adil calisma ortam

® s-ozel hayat dengesi

HEDEF KOYMAK B

o Kadin-Erkek dagilimindaki esitsizligi giderme
o Esit ise esit iicret

o Kadinlarin isten ayrilma nedenlerini anlamak,
onleyici politikalar gelistirmek

o Esnek calisma saatleri, yar-zamanli calisma
imkanu, is paylagimi, kariyer molasi

@ Aile dostu yaklasim

® Cocuk bakim hizmetleri imkani / imkanlara erigim

@ Cocuklyasli/akraba bakimi ihtiyaglar icin saglanan
imkanlar

@ Geleneksel olarak erkek meslegi olarak algilanan
isler icin kadinlarin mesleki egitimine yatinm
yapmak

SAHIPLENMEK 6

@ Destek hizmetlerini izlemek, raporlanmasi ve
degerlendirilmesi icin kurul, calisma grubu
olusturmak

o Alt calisma gruplari olusturmak

o Toplumsal Cinsiyet Esitligi Kurulu’na raporla-
ma, diizenli toplantilar

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

@ Destek hizmetleri

@ Cocuk bakim hizmetleri imkani / imkanlara
erisim

® Gocuklyasli/akraba bakimi ihtiyaclar igin
saglanan imkanlar

@ Geleneksel olarak erkek meslegi olarak algi-
lanan isler icin kadinlarin mesleki egitimine
yatinm
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PRENSIP 3

TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK, GUVENLIK VE REFAHININ SAGLANMASI

KAPSAM

Calisanlar icin glivenli, saghkli ve siddetten uzak
calisma ortamlari yaratmak, isverenler icin bir
zorunluluktur. Saglik, givenlik ve refahin tim cali-
sanlarin esit yararlanacagi sekilde saglanmasi, sirket
icinde ayrimcilikla miicadelenin de bir parcasidir.
Kadin ve erkeklerin bu hizmetlerden esit sekilde
yararlanabilmesini saglamak icin farklilasan talep ve
ihtiyaclarin gozetilmesi énem tasimaktadir. Ornegin,
kadinlarin toplumsal cinsiyet esitsizliginin bir sonucu
olarak daha fazla siddete maruz kaliyor olmasi bu
riskle miicadelede kadin ve erkekler acisindan farkli
stratejiler gelistirilmesini gerekli kilmaktadir. Buradan
hareketle calisma ortamlarinin, kadinlarin her ttrlt
olumsuz kosulda kendilerini rahatlkla ifade edebile-
cegi sekilde kurgulanmasi ve gerekli tedbirlerin/aksi-
yonlarin alinmasina dénik mekanizmalari barindirmasi
gerekmektedire.

xxv  Calisma ortaminin kadinlarin erkeklerden ayrisan ihtiyaclarini karsilay-
acak bir sekilde kurulmasi konusunda is Diinyas Aile Ici Siddete Kargi (Busi-
ness Against Domestic Violence, BADV) projesi kapsaminda olusturulan
‘Kadina Yonelik Aile ici Siddet ile Miicadele icin Isyeri Politikalar Gelistirme
ve Uygulama Rehberi” 6nemli kaynaklardan biridir. 2016 yili itibariyle WEPs
imzacisi 13 sirket bu rehberin pilot sirketleri olmustur. Rehbere dair detayli
bilgi icin bkz. http://tusiad.org/tr/basin-bultenleri/item/8882-kadina-yone-
lik-aile-ici-siddetle-ilgili-isyeri-politikalari-gelistirme-ve-uygulama-rehberi-ic-
in-17-sirket-pilot-olmayi-kabul-etti

KAVRAMLAR

is etigi, glivenli calisma ortami,



PRENSIP 3
TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK, GUVENLIK VE REFAHININ SAGLANMAS]

GOSTERGELER UYGULAMA ALANLARI

Kurumun is sagligi ve guivenligi SORUN TESPITI
politikasi
is ortaminda siddet ve taciz
is Sagligi ve Giivenligi Kurullar’'nda yer @ Siddet ve taciz durumlarinin tespit edilmesine
alan calisanlarin toplam isglicline orani, yonelik sifir tolerans politikalari gelistirmek, tekrar
bu komitelerdeki kadin-erkek dagilimi eden davranis kaliplari veya durumlara karsi 6nlem
almak, basarili sorun ¢ozimu orneklerini ve sorun
isyerinde cinsel istismara yonelik cozumiinde karsilasilan zorluklar kayit altina almak.
farkindalik ve egitim calismalarinin
dokimu Kadinlar kapsamayan is giivenligi ve is
ortami
Cinsel istismar ve ayrimcilik konulu @ Calisanlarin da destegi ile kadinlarin is
sikayetlerin sayisi ve alinan tedbirler seyahatlerindeki emniyetini de kapsayacak sekilde

guvenlikle ilgili sorunlar belirlemek.

Kurumun saglik ve glivenlik destek

hizmetlerinden yararlanan calisan Kadinlari kapsamayan saglik hizmeti

sayisi ve kadin-erkek dagilimi @ Kadin ve erkek calisanlarin saglik ve givenlik ko-
nularinda goruslerini toplamak, sonuclari kadin ve
erkek calisan diizeyinde degerlendirmek.
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POLITIKALAR VE YONETIM

is

ortaminda siddet ve tacizin 6nlenmesi ve

ortadan kaldirilmasina yoénelik

XXVi
ere

Cinsel istismar, mobbing™, s6zli ya da fiziksel
taciz ve aile ici siddet de dahil olmak Uzere istisna-
siz her tlirli siddetin karsisinda duran bir politika
olusturmak, uygulamak ve farkindalik egitimleriyle
yayginlastirmak.

Bu gibi durumlarla karsilasan magdura destek ola-
bilecek ve yonlendirebilecek etik komitesi benzeri
kurum ici mekanizmalar kurmak ya da takip igin
calisanlar arasindan sorumlular belirlemek.
Sikayetlerin isyerinde halihazirda nasil yonetildigini
degerlendirmek ve tiim calisanlarin ulasabilecekleri
destek ve bilgi hatti kanallari olusturmak.
Yodneticileri ve gtivenlik gorevlilerini kadina yonelik
siddetin gostergeleri, cinsel istismar hakkindaki
kurum politikalari ve yasal dlizenlemeler hakkinda
bilgilendirmek.

isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisil-
yonelik gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bicimde devam eden,

yildirma, pasifize etme veya isten uzaklastirmayr amaclayan; magdur ya da
magdurlarin kisilik degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iliskilerine veya

sag

liklarina zarar veren; kéti niyetli, kasith, olumsuz tutum ve davranislar

bitiintidr.

Kadinlari da kapsayan is giivenligi ve is

ortaminin kurulmasina yonelik

@ Kadin ve erkekler icin farkli etkileri olabilecegini
gz 6nline alarak potansiyel risk unsurlarindan
korunma saglayacak, gtivenli bir calisma ortami
sunmak. Ornegin kadinlarin ise gelis gidisleri icin
servis hizmeti ya da isyerine yakin gtizergahlarin
isiklandiriimasini saglamak.

@ Tacizin gerceklesmesi durumunda — tacize ugrayan
kadinin hiyerarsik olarak tacizin failinden daha alt
kademede oldugu durumu da gozetecek sekilde —
sikayet mekanizmalari olusturmak, kisilerin stirecte
magdur olmasini engellemek.

® Kadin ve erkekler icin ayr tuvalet, soyunma odasi,
yeni dogum yapmis kadinlar igin emzirme odasi
gibi fiziksel kosullar yerine getirmek.

Kadinlari da kapsayan saglik hizmetinin

saglanmasina yonelik

® Saglik ve glivenlik politikalarini hamile kadinlar, en-
gelliler, kronik hastalar da dahil olmak tzere ¢alisan
profillerinin farkl ihtiyaclarina yonelik gézden gecir-
mek ve gerektigi hallerde yeniden dlizenlemek.

® Dogrudan ust yonetime rapor veren bir kadin agi
kurmak; bu grubu glivenlik, saghk ve refah konu-
larinda diizenli geri bildirim saglayacak sekilde
konumlandirmak.

® Calisanlarin, ireme sagligi da dahil olmak lzere
tim saglik hizmetlerine erisimini kolaylastiracak
kurum ici destek mekanizmalari olusturmak.

® Calisanlarin saglik sigortasi ve aile ici siddet
magddurlarini da dikkate alan destek hizmetlerine
erisimini saglamak.

® Kadin ve erkek tiim galisanlarin ve/veya bakimin-
dan sorumlu olduklari kisilerin saglik hizmetlerin-
den yararlanmalarini saglamak.

® Calisanlarin, saglik, gtivenlik ve refah konularindaki
haklarini ve sorumluluklarini 8grenmeleri amaciyla
egitim ve bilgilendirme toplantilari yapmak.
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TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK,

ANLAMAK /l

o s etigi, giivenli calisma ortami, isyerinde
siddetin 6nlenmesi, saglik hizmetlerine
erisim, cinsel istismar ve tacizin tespitine
yonelik ve karsisinda duran politikalar, aile
ici siddete yonelik destek mekanizmalari

iZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

o Dogrudan iist yonetime rapor veren, cinsel is-
tismar, mobbing, sozlii ve fiziksel taciz izleme
icin kadin kurulu

o Cinsel istismar, mobbing, sézlii ve fiziksel taciz
vakalarinin izlenmesi icin sikayet mekaniz-
EIET

@ Destek/bilgi hatti

@ Gelen cagnilan takip etmek, diizenli bir sekilde
raporlamak

o Magdurlar icin destek hizmetleri

UYGULAMA PLANINI 7
OLUSTURMAK

@ Saglik, giivenlik ve refah konulu egitimler

o Sikayetleri diizenli izlemek, degerlendirmek,
magduriyetleri gidermek, 6nleyici politikalar
gelistirmek

@ Saglik ve giivenlik hizmetlerine erisimi diizenli
raporlamak, izlemek

GUVENLIK VE REFAHININ SAGLANMASI

ANALIiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:

@ Saglik politikasi, giivenlik politikasi, risk
tespiti, magdurlara destek hizmetleri

@ Kayith cinsel istismar, mobbing, sozlii ve
fiziksel taciz vakalan ve siireci

Algi ve yaklasim:
o Calisanlar ve paydaslar

PAYDASLARI 5

BELiRLEMEK

o Paydaslarin katilimiyla calisanlara yonelik
egitimler, bilgilendirme toplantilan

ILETiSIM PLANINI 8

OLUSTURMAK

@ Herkes icin giivenli calisma ortami

@ Isyerinde cinsel istismar, mobbing, sézlii ve
fiziksel taciz siddete sifir tolerans

@ Herkes icin saglik hizmetlerine erisim
o Aile igi siddete yonelik destek mekanizmalari

HEDEF KOYMAK 3

@ Cinsel istismar, mobbing, sozlii ve fiziksel taciz
vakalari icin sikayet mekanizmalan, destek/bilgi
hatti, magdurlar icin destek mekanizmasi

o Kadinlarin is seyahatlerindeki emniyetini de
kapsayacak sekilde giivenlikle ilgili onlemleri
iceren politikalar

@ Giivenli bir calisma ortami tesis etmek

o Engelli, hamile, kronik hasta gibi 6zel ihtiyaclan
olan calisanlara yonelik saglik ve giivenlik poli-
tikalar

® Kadin, erkek, engelli, hamile, kronik hasta gibi
tiim farkhliklari gozeten fiziki kosullar yaratmak

SAHIPLENMEK 6

® Kurum ici saglhk ve giivenlik calisma gruplan/
kurullar

@ Sikayet ve destek hatti
o lyi drnekleri toplamak, zorluklari raporlamak

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

@ Saglik, giivenlik ve refah konulu egitimler

@ Saglik ve giivenlik hizmetlerini iyilestirmek

® Destek hizmetlerini iyilestirmek
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PRENSIP 4

KADINLARIN EGITIM, KURS VE PROFESYONEL GELISIM OLANAKLARININ DESTEKLENMESI

KAPSAM

Egitim, kurs ve profesyonel gelisim imkanlari yalnizca
calisanlarin kisisel gelisimi icin degil, isletmelerin glig-
lenmesi icin de 6nemli kaynaklardir. Bu kaynaklara
erisim ve kaynaklardan faydalanma konusunda,
kadinlar ve erkekler arasinda esitsizlikler olusabil-
mektedir. Bu nedenle galisanlara egitim, kurs ya da
profesyonel gelisim imkanlar saglanirken, kadinlarin
bu imkanlara esit erisimini garanti altina alacak ted-
birler alinmalidir. Sadece kadinlara agik networklerin
olusturulmasi veya kadin ¢alisanlar icin tasarlanmis
liderlik ve mentorliik programlari bu 6nlemler arasinda
sayilabilir.

KAVRAMLAR



PRENSIP 4
KADINLARIN EGITIM, KURS VE PROFESYONEL GELISIM OLANAKLARININ DESTEKLENMESI

GOSTERGELER UYGULAMA ALANLARI

Kadin-erkek calisanlarin bir yilda SORUN TESPITI

aldiklar yari-zamanli ve tam-zamanl

egitimlerin siiresi Karar alma siireclerinde ve calisma
yasaminda kadinlarin olmamasi

Kadin calisanlarin egitim programlarina ® Kurumun Ydénetim Kurulu ve lst yonetim kadro-

katilma oranlari, is ve terfi 6nerilen sunun kadin-erkek dagilimini saptamak; kadin

kadin calisan oranlari, kadin ve calisanlarin karar alma sireclerine katilimini takip

erkeklerin performans notu dagilimi, etmek, karar alma streclerinde toplumsal cinsiyete

yonetici pozisyonlarini kabul etmeyen dayali sorunlari tespit etmek.

kadin calisan sayisi ve nedenleri

Egitim ve mesleki gelisim firsatlarina
Disaridan alinan ya da sirket icerisinden erisimde eksiklik

saglanan mentorliik, kogluk ve network @ Kadin ve erkeklerin egitim ve mesleki gelisim
programlarinin ¢alisanlarin gelisimi ve firsatlarina erisim oranlarini is kategorisi/unvan
basarisi lizerindeki etkisi dlzeyinde tespit etmek.

Diizenli ve planh sekilde performans

ve kariyer degerlendirmesi alan ¢alisan
orani, kadin-erkek dagilimi
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PRENSIP 4

UYGULAMA ALANLARI

POLITIKALAR VE YONETIM

Karar alma stireclerinde ve calisma

yasaminda kadinlarin var olmasina yoénelik

® Kadinlarin her is kolunda ve her seviyede ilerle-
mesine imkan verecek politikalar ve programlara
yatinm yapmak, sadece niceliksel degil, niteliksel
katihmi da gliclendirmeye odaklanmak.

@ Yonetici pozisyonlarinin hemen altinda yer alan
kadinlar liderlik rollerine hazirlamak icin stratejiler
gelistirmek.

® Her calisanin yetenek profilini belirlemek, kadin
calisanlarin yeteneklerine gére degerlendirmeye
alinmasini saglamak.

Egitim ve mesleki gelisim firsatlarina erisime

yonelik

® Kadin calisanlarin mesleki kuruluslara ve network-
lere katihmini tesvik ederek, liderlik yeteneklerini
ve kisisel gelisimlerini artirmalarina yardimci olmak.

® Kurum tarafindan desteklenen uzmanlik, meslek
ve bilgi teknolojileri de dahil olmak lizere tim
alanlardaki egitim ve kisisel gelisim programlarina
kadin ve erkek calisanlarin esit erisimine imkan
saglamak.

® Kadin calisanlara 6zel liderlik gelisim programi
uygulamak; Ust diizey pozisyonlarda kadin adayla-
rin degerlendirmeye alinmasi igin kurum ici ise alim
kilavuzlari hazirlamak.

® Kadin calisanlarin kariyer gelisimleri icin ko¢luk
ve mentorliik programlari uygulamak, ust diizey
yoneticilerin kadin yonetici adaylarina mentorlik
vermesini saglamak.

® Kurum icinde kadin rol modellerin olusmasini
desteklemek, rol modellerin diger ¢alisanlarla bilgi
ve deneyim paylasimina imkan verecek platformlar
olusturmak.

® Egitim programlari planlanirken calisanlarin ailevi
sorumluluklarini dikkate almak.

® Dogum izninden dénen kadinlara esit degerde is
vermek; dogum oéncesi, sirasi ve sonrasindaki d6-
nemi ve ise gecis surecini kolaylastiracak program-
lar tasarlamak.

® Kadin calisanlar icin ise donus egitimlerini de
kapsayan egitim programlari tasarlamak; kurumun
calisma alanina 6zgu alanlarda kadinlara yonelik
egitim programlari tasarlamak ve diizenlemek.



PRENSIP 4

KADINLARIN EGITIM, KURS VE PROFESYONEL GELISIM OLANAKLARININ DESTEKLENMESI

ANLAMAK

o Egitime esit erisim, kisisel ve mesleki
gelisim, iist yonetimde kadin, karar alma
siireclerinde kadin, her is kolunda kadin
calisan, kadin networkleri, rol modeller ve
mentorliik mekanizmalar

iZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

o Kadin calisanlarin karar alma siireclerine
katilimini takip etmek, raporlamak

o Tesvik mekanizmalarinin etkisini ol¢iimlemek,
iyi drnekleri ve zorluklari tespit etmek

o Kadinlarin egitim ve mesleki gelisim imkanlari-
na erisimini takip etmek, 6l¢iimlemek

UYGULAMA PLANINI 7
OLUSTURMAK

o Kadinlara yonelik mentorliik ve liderlik prog-
ramlar gelistirmek ve uygulamak

o Ust diizey pozisyonlarda kadin adaylarin
degerlendirmeye alinmast icin kurum ici ise
alim kilavuzlan hazirlamak

o Kadinlara yonelik egitim programlar tasarla-
mak ve uygulamak
® Kurum ici kadin rol modellerin, kadin ¢ali-

sanlarla bilgi ve tecriibe paylasimina imkan
verecek etkinlikler gerceklestirmek

ANALIiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:
o Kurum icin egitim politikasi, mesleki gelisim ve
kariyer planlama politikasi

@ Yonetim kurulu ve iist yonetim kadrosundaki
kadin-erkek dagilimi

o Kadin-erkek egitim ve mesleki gelisim imkan-
larina erisim: kadin-erkek calisanlarin bir yilda
aldigi egitimin siiresi
Algi ve yaklasim:

o (Calisanlar ve paydaslar

PAYDASLARI 5
BELiRLEMEK

o Kadinlara acik networklere iiye olmak, kadin
calisanlarin iiyeligini tesvik etmek

o Kadinlarin mesleki gelisimine ve egitimine
katkida bulunacak rol modellerle bilgi ve
deneyim paylasimina imkan vermek

ILETiSIM PLANINI 8
OLUSTURMAK

@ Kurum icinde kadin rol modellerin olusmasini
desteklemek, diger calisanlarla bilgi ve dene-
yim paylasimina imkan verecek platformlar
olusturmak

@ (st yonetimde kadin

o Karar alma siireclerinde kadin
o Her is kolunda kadin calisan
@ Mentorliik mekanizmalar

HEDEF KOYMAK 3

o Kadin calisanlarin karar alma siireclerine
katihmini tesvik edecek mekanizmalar

@ Kadinlarin her is kolunda ilerlemesine imkan
verecek ve tesvik edecek politikalar

@ Dogum dncesi, sirasi ve sonrasindaki donemi
ve ise gecis siirecini kolaylastiracak program-
lar

@ Kadinlari liderlik pozisyonlarina hazirlayacak
stratejiler ve uygulamalar

o Kadin ve erkek calisanlarin egitim ve mesleki
gelisim imkanlarina esit erisimini saglamak

SAHIPLENMEK 6

o Ust diizey yoneticilerin kadin yonetici adaylari-
na mentorlilk vermesini saglamak

@ Kurum icindeki kadin liderlerin, kadin
cahsanlarin kariyer planlamasinda katkida
bulunmasini saglamak

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

o Mentorliik ve liderlik programlari
o Egitim ve mesleki gelisim programlari
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KAPSAM

Kadinin ekonomik gticlenmesi icin ekonominin tim
bilesenlerinin bu slirece dahil edilmesi gerekmektedir.
Bu nedenle, prensiplere uygun hareket etmeyi taah-
hit eden kurumlarin paydaslarini, tedarikcilerini ve
bayilerini de surece dahil edebilecekleri stratejiler ge-
listirmeleri gerekmektedir. Bu sayede toplumsal cinsi-
yet esitligine ve kadinin gliclenmesine dair yurutilen
calismalar daha genis bir aga kolaylikla yayilabilir.

Prensibin uygulanmasinda kurumlarin, hem
izleme ve denetleme yaparak sonuglara uygun ak-
siyon planlari ¢cikarmalari, hem de kadin girisimcileri,
kadin isletmecileri ya da kadin kooperatiflerini tedarik
zincirine daha fazla dahil etmek icin inisiyatif almalari
beklenmektedir. Ayni zamanda imzaci kurumlarin
toplumsal cinsiyet esitligine dair calismalarinin, tedarik
zinciri Uzerinden yayginlasmasi ve daha genis bir
karsilik bulmasi mimkin olabilmektedir.

KAVRAMLAR



PRENSIP 5
KADINLARIN GUCLENMESI iCIN GIRISIMCI GELISIMI, TEDARIK ZINCIRI VE PAZARLAMA YONTEMLERININ
UYGULANMASI

GOSTERGELER

Kurumun toplumsal cinsiyete duyarl satin alma politikasi ve surecleri

Kurumun tedarikcileri/bayileri arasinda kadin girisimcilere ait isletmelerin
sayisl, is kollarina gore dagilimi ve toplam icindeki orani

Tedarikgilerin/bayilerin ¢alisanlarinin kadin-erkek calisan oranlari, yonetici
pozisyonlardaki kadin-erkek oranlari

Toplumsal cinsiyet esitligi politikasi/programi olan tedarikci/bayi sayisi ve
orani

Toplumsal cinsiyet esitligi politikalari ve uygulamalari ile ilgili raporlama
yapan tedarikgi/bayi orani

Tedarikcilere/bayilere yonelik toplumsal cinsiyet esitligi konulu sikayetlerin
ve alinan tedbirlerin dokiimu

Tedarikcilere/bayilere yonelik gerceklestirilen toplumsal cinsiyet esitligi
konulu egitimlerin sayisi

O
O
O
O
O
O
O
O

Kurumun tedarikcilerinde/bayilerinde kadin calisanlarin calisma kosullar
gostergeleri, aile ve is yasam dengesini saglamaya yonelik uygulamalarinin
olup olmadigi

O

Kurumun tedarikcilerinde/bayilerinde is sagligi ve giivenligi tedbirlerinin
tiim calisanlar icin alindigina yonelik gostergeler; kadin ¢calisanlara yonelik
ozel tedbir gerektiren kosullarda bu tedbirlerin birbiriyle uyumlu sekilde
isletildigini isaret eden gostergeler

Pazarlama ve reklam faaliyetlerinde toplumsal cinsiyet ayrimciligini
onlemeye yonelik politika ve mekanizmalarin dokiimii

Pazarlama ve reklam faaliyetlerinde toplumsal cinsiyet ayrimciligi yapildigi
yoniindeki sikayetlerin sayisi
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UYGULAMA ALANLARI

Mevcut ve potansiyel tedarik¢ilerden/bayilerden
toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinin gliclenmesine
yonelik politikalar ile ilgili bilgi toplamak.

Kadin girisimcilerin olusturdugu tedarikci/bayi
sayisini, is kollarina dagihmini ve toplam icindeki
oranini tespit etmek.

Tedarikci/bayi s6zlesmelerine toplumsal cinsiyet
esitliginin tesisi ile ilgili taahhdtleri dahil etmek,
kurumun toplumsal cinsiyet esitligine yonelik
hedefleriyle her tedarik¢inin/bayinin kendi isletme-
lerini idare etme sekilleri konusunda bir uyusma
oldugundan emin olmak.

Tum satin alma kararlarinda kadin girisimcilere ait
isletmelerin degerlendirmeye alinmasini saglamak,
kadin girisimcilere ait tedarikgilerle/bayilerle is
iliskilerini derinlestirmek, kurumun toplumsal cinsi-
yet esitligi ve kadinin giclenmesi yaklasimini payla-
san is ortaklari ile calismasini dnceliklendirmek.
Kurum icinde “Kadin Girisimci Lideri” belirlemek
ve kadin girisimcilerin kredi, s6zlesme, egitim

gibi olanaklara erisimini saglamak; kredi veya fon
saglarken toplumsal cinsiyete duyarli yaklagimlar
gelistirmek.

Gostergeleri tanimlamak ve izleme ve denetleme
mekanizmasi kurmak; izleme ve denetleme calis-
malarinin sonucunda ortaya ¢ikan bulgulari iyiles-
tirmeye yonelik stratejilere tedarikgilerin/bayilerin
uyumlastirma surelerini de dahil ederek dizenleyici
aksiyon planlari ile sureci takip etmek.

Kadin girisimcilerin olusturdugu tedarikgci/bayi
sayisini ve oranini artirmak tzere hedef koymak;
hedefleri performans degerlendirmeleri ve oédiil
sistemi ile entegre etmek.

Tedarikcilerin/bayilerin toplumsal cinsiyet esitligi
politikalari ve uygulamalarinin tglincl taraflarca
denetlenmesini saglamak.

Kadin girisimcilerin kapasitelerini artirmak tzere,
tedarikgi/bayi mentorliik programi olusturmak ve
basari hikayelerini yaymak.

Tedarikgilerin/bayilerin calisma sartlarinin bagimsiz
denetmenler tarafindan denetlenmesini saglamak.
Kadin girisimci ve tedarikgciler/bayiler arasinda
dayanisma aglarn kurulmasina araci olmak, bu
girisimci ve tedarikgilerin/bayilerin icinde calistiklari
kurumlarin gliiclenmelerine katkida bulunup bulun-
madigina dair farkindalik sahibi olmalarini ve kuru-
lan dayanisma aglarina ulasabilmelerini saglamak.



PRENSIP 5
KADINLARIN GUCLENMESI iCIN GIRISIMCI GELISIMI, TEDARIK ZINCIRI VE PAZARLAMA YONTEMLERININ
UYGULANMASI

ANLAMAK /l

® Tedarikci ve bayi aginda kadin girisimciler,
kadin kooperatifleri, pazarlama ve ileti-
simde cinsiyete duyarli yaklagim, cinsiyete
duyarli satin alma ve ishirlikleri

iZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

o Toplumsal cinsiyet esitligini tesis etme
konusunda tesvik edilen tedarikgiler, bayiler
ve tiim paydaslarin bu ilkeleri yerine getirip
getirmediklerini izlemek

o Paydaslarin izlenmesi konusunda calisanlarin
geri bildirimlerinin alinabilecegi mekanizmalar

o Tedarikgilerin toplumsal cinsiyet esitligi poli-
tikalari ve uygulamalarinin iiciincii taraflarca
denetlenmesini saglamak

UYGULAMA PLANINI 7
OLUSTURMAK

o Tedarikgiler, bayiler ve tiim paydaslarla
paylasiimak iizere kurumun toplumsal cinsiyet
esitligi ilkelerini ve paydaslardan beklentileri
iceren dokiimanlar hazirlamak

o Paydaslara yonelik egitim ve farkindalik
programlari

o Tedarikci so6zlesmelerine toplumsal cinsiyet
esitliginin tesisi ile ilgili taahhiitleri dahil
etmek

ANALIiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:

Kadin girigimcilerin olusturdugu tedarikgi/bayi
sayisl, is kollarina dagilimi ve toplam icindeki
oran

Mevcut ve potansiyel tedarikgilerin/bayilerin
toplumsal cinsiyet esitligine yonelik politikalar

Algi ve yaklagim:
Calisanlar ve paydaslar

PAYDASLARI 5
BELIiRLEMEK

Tiim satin alma kararlarinda kadin girisimcile-
re ait isletmelerin degerlendirmeye alinmasini
saglamak

Kadin girisimcilere ait tedarikgilerle is iliskile-
rini derinlestirmek

Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi yaklasimini
paylasan is ortaklari ile calismayi onceliklen-
dirmek

iLETi$iM PLANINI 8
OLUSTURMAK

Paydaslarla kurulacak iligkilerin prensiplerini
belirlemek

Tiim iletisim materyallerinde, pazarlama ve reklam
faaliyetlerinde cinsiyet aynmailigini ve onyargilarn
besleyen cinsiyet rollerinin yer almasini nlemek
ve kadinlarin dengeli bir sekilde temsil edilmesini
saglamak

Kadin girisimcilerin kapasitelerini artirmak iizere,
tedarikgi mentorliik programi olusturmak ve basan
hikayelerini yaymak

Tiiketici ve paydaslarin iletisim malzemelerine top-

lumsal cinsiyet esitligi bakis acisindan yorum verme-

sini saglamak iizere mekanizmalar gelistirmek

HEDEF KOYMAK 3

o Kurumun tedarik zincirindeki toplumsal
cinsiyet esitligi yaklasimina yonelik politika ve
hedefler olusturmak

o Tedarikgi, bayi ve tiim paydaslarin kurumun
toplumsal cinsiyet esitligi ilkeleri konusunda
bilgi sahibi olmasini saglamak

o Kadin girisimcilerin olusturdugu tedarikgi
saylsini ve oranini artirmak

SAHIPLENMEK 6

® Kurum icinde “Kadin Girigimci Lideri” belirle-
mek ve kadin girisimcilerin kredi, sézlesme,
egitim gibi olanaklara erisimini saglamak

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

@ Egitim programlan
@ lletisim materyalleri
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KAPSAM

Kurumlarin toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinin glic-
lenmesi konusundaki tecriibelerini, kazanimlarini, tim
kaynak ve bilgilerini daha genis kitlelerle paylasmala-
r, toplumsal cinsiyet esitliginin 6nemini vurgulayarak
sozcllik rolu tstlenmeleri oldukca 6nemlidir. Saghkli
yasam, spor, kultur-sanat, cevre gibi alanlarda sosyal
sorumluluk projeleri, gonullt ¢calismalar ve hibe prog-
ramlari gibi uygulamalarla aktif bir sekilde var olan
kurumlar, toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinin gli¢len-
mesi konusunda da benzer bir rol tstlenebilirler. Bu
sayede hem kurum icerisinde toplumsal cinsiyet esitli-
gi ve kadinin giiclenmesi adina yaptiklar uygulamalari
daha fazla kisiye ulastirma ve yayginlastirma imkani
bulurlar, hem de 6zel sektér temsilcileri, kamu yetkili-
leri, is ortaklari ve tedarikgilerin/bayilerin de icerisinde
bulundugu bir ag icin rol model olmus olurlar.

KAVRAMLAR



PRENSIP 6
TOPLUMSAL GIRISIMLER VE SAVUNUCULUK CALISMALARIYLA ESITLIGIN TESVIK EDILMESI

GOSTERGELER

Kurumun toplumsal cinsiyet esitligine
yonelik taahhiit dokiimani

Kurum tarafindan toplumsal cinsiyet
esitligine yonelik desteklenen
programlarin dokimiu, bu programlarla
ulasilan kadin-erkek sayisi,
programlarin etki degerlendirmesi
sonuglari

Toplumsal cinsiyet esitligi
savunuculugu yapan sivil toplum
kuruluslari ile iliskiler ve isbirliklerinin
icerigi

Toplumsal projelerde goniillii olarak
yer alan calisan sayisi

UYGULAMA ALANLARI

KURUMSAL PROJELER

® Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin
guclenmesine yonelik taahhttlerini toplumla payla-
sarak 6rnek olmak.

® Kurumun farkli alanlarda gergeklestirdigi projelerin,
mevcut faaliyetlerin ve yeni is girisimlerinin kadin
ve erkekler tizerindeki etkisini dikkate almak, bu
dogrultuda proje uygulama asamasinda gerekirse
tedbir almak.

® Toplumsal cinsiyet esitligi savunucusu sivil toplum
kuruluslarina (STK) sponsor/destek olmak, bu ku-
rumlarla isbirlikleri, ortakliklar gelistirmek.

® Toplumda kadin algisini guclendirecek calismalar
yapmak, lider kadinlari tesvik etmek ve onurlandir-
mak, toplumsal yénetim ve karar verme mekaniz-
malarinda kadinlarin temsilini desteklemek.

@ Tum calisanlarin, 6zelde de kadin calisanlarin
gonullu olarak kalkinma projelerine destek ver-
mesine olanak tanimak, drnegin gocuk, yasl ya da
engelli bakimi konusunda gerceklestirilen projeleri
toplumsal cinsiyet esitligine yonelik stratejilerin bir
parcasi haline getirmek.

® Toplumsal cinsiyet esitligini konu alan 8 Mart
Diinya Kadinlar Glinli, 25 Kasim Kadina Yonelik
Siddetle Miicadele Giini gibi uluslararasi dnemli
gunlerde farkindalik calismalari gerceklestirmek,
bu farkindalik calismalarini yilin diger dénemlerine
de yaymak.

® Reklamlar, reklam spotlari gibi her tirld iletisim
materyalini, toplumsal cinsiyet esitligine yonelik far-
kindalik calismalarinin bir parcasi haline getirmek.

63
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UYGULAMA ALANLARI

® Kadinlarin gliclenmesine yonelik toplumsal prog-
ramlara yatinm yapmak, bu alanda calisan sivil
toplum kuruluslari ile proje gelistirmek,

® Kurumun faaliyet gosterdigi alanda calisan diger
orgutlerle igbirlikleri ve projeler gelistirmek, proje-
lerin hedeflerine ulasip ulasmadigini 6lgmek tizere
toplumsal etki degerlendirmeleri yapmak,

@ Kadinlarin toplumdaki katkisini ve liderligini dikkate
alarak toplumsal inisiyatiflerde kadinlarla birlikte
calismak,

® Kurum olarak ya da kurulacak ortakliklarla birlikte
toplumsal cinsiyet esitligi savunuculugu yapmak,

@ is ortaklari, tedarikciler/bayiler ve kanaat 6nderleri
ile kadinlarin ekonomiye katilimini tesvik edecek
calismalar yapmak.



PRENSIP 6

TOPLUMSAL GIRISIMLER VE SAVUNUCULUK CALISMALARIYLA ESITLIGIN TESVIK EDILMESI

ANLAMAK /l

@ Sozciiliik/savunuculuk, toplumsal projeler,
paydas isbirlikleri ve ortakliklari, goniillii-
liik, hibe programlari, sektérel platformlar,
toplumda kadin liderler

iZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

o Calisanlarin yapilan program ve projelere en-
tegrasyonunu saglamak ve geri bildirim almak

@ Alinan geri bildirimler isiginda plan ve prog-
ramlari yeniden diizenlemek

@ Projelerin hedeflerine ulasip ulasmadigini
dlcmek iizere toplumsal etki degerlendirmeleri
yapmak

® Mevcut projelerin/faaliyetlerin ve yeni is giri-
simlerinin kadin ve erkekler iizerindeki etkisini
dikkate alacak mekanizmalar

UYGULAMA PLANINI 7
OLUSTURMAK

o Kadinlarin giiclenmesine yonelik toplumsal
programlara yatirim yapmak, bu alanda
cahsan sivil toplum kuruluslari ile proje
gelistirmek, kurumun is ortaklari ile isbirlikleri
gelistirmek

@ s ortaklan, tedarikgiler ve toplumdaki kanaat
onderleri ile kadinlarin ekonomiye katilimini
tesvik edecek calismalar yapmak

o Toplumsal cinsiyet esitligini konu alan
uluslararas giinlerde farkindalik calismalari
gerceklestirmek

ANALiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:

o Sivil toplum, kamu ve iiniversite ortakliginda
yiiriitiilen program ve projeler

@ Bugiine kadar yiiriitiilmiis sosyal sorumluluk
projeleri

@ Paydaslarla proje ortakhii/ighirligi prensipleri
Algi ve yaklasim:

o (Calisanlar ve paydaslar

PAYDASLARI 5
BELIiRLEMEK

o Kamu, sivil toplum kuruluslari ve iiniversiteler
ile toplumsal cinsiyet esitligi konulu calismalar
yiiritmek, aynmciligi 6nlemeye ve kadinlarin
oniindeki firsatlar agmaya yonelik isbirligi
yapmak

o Kadinlarin toplumdaki katkisini ve liderligini
dikkate alarak toplumsal inisiyatiflerde kadin-
larla birlikte calismak

iLETiSIM PLANINI 8
OLUSTURMAK
o Toplumda kadinin algisini giiglendirecek calismalar

yapmak, lider kadinlari tesvik etmek ve onurlandir-

mak, toplumsal yonetim ve karar verme mekaniz-
malarinda kadinlarin temsilini desteklemek

® Kurum olarak veya kurulacak ortakliklarla birlikte
toplumsal cinsiyet esitligi savunuculugu yapmak

HEDEF KOYMAK 3

® Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi ve
kadinlarin giiclenmesine yonelik taahhiitlerini
toplumla paylasarak drnek olmak

o Kadinlar giiclendirmeye yonelik toplumsal
programlara yatinm yapmak, bu alanda
calisan paydaslarla ighirlikleri, ortakliklar
gelistirmek

o Paydaslarla ortaklik/isbirligi yapma prensiple-
rini belirlemek

SAHIPLENMEK 6

o Kadin calisanlarin goniillii olarak toplumsal
gelisim projelerine destek vermesine olanak
tanimak

@ (alisanlarin yapilan program ve projelerde rol
almalarini tegvik etmek

e Ust diizey yonetimin program ve projelerde
rol almalarini ve sozciiliigii iistlenmelerini
saglamak

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

@ Program ve projeler
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PRENSIP 7
TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGINE ILISKIN ELDE EDILEN BASARILARIN DEGERLENDIRILMESI VE
HALKA ACIK RAPORLANMASI

KAPSAM KAVRAMLAR

Hedeflere yénelik Slgiimleme yapmak ve raporlamak, Olcliimleme, raporlama, toplumsal
meveut politika ve sireclerdeki bosluklann belirlen- T s
mesi, faaliyetlere ydnelik yol haritasi gizilmesi ve etkisi ...t
yiiksek inisiyatiflerin yayginlastiriimasi icin firsatlar cinsiyete duyarh veri, performans
sunmaktadir. Toplumsal cinsiyet bazinda veri fopla-
yan kurumlar, bu verileri analiz edip karsilastirarak 2
mevcut durumu gelistirebilmekte ya da yeni strateji e§it|i§i hedefleri
ve uygulamalar 6nerebilmektedir. llerlemeyi standart T
parametreler kullanarak takip etmek, is diinyasindaki
diger kurumlarla performans karsilastirmasi yapabil-
meyi ve paydaslara yonelik ilerleme raporu vermeyi
de saglamaktadir.
WEPs kapsaminda gerceklestirilenleri raporlama
sartl aranmasa da, bu prensip dahilinde hesap verebi-
lirlik ve seffafligin 6nemi vurgulanmaktadir. Kurumlarin
toplumsal cinsiyet esitligi politikalarini ve planlarini
departman bazinda belirledikleri él¢itler dahilinde
yillik olarak raporlamasi, kadinlarin katilimi ve ilerle-
mesine yonelik calismalarin ve elde edilen sonuclarin
tum platformlarda ve mevcut raporlarda agiklanmasi,
performans gdstergelerine toplumsal cinsiyet esitligi
hedeflerinin dahil edilmesi bu prensibin kapsamina
girmektedir.



PRENSIP 7
TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGINE ILISKIN ELDE EDILEN BASARILARIN DEGERLENDIRILMESI VE
HALKA ACIK RAPORLANMASI

GOSTERGELER

ic ve dis paydaslara yonelik
toplumsal cinsiyet esitligi odaginda
gerceklestirilen arastirmalar

WEPSs raporu

Yilhk rapor, stirdirilebilirlik raporu gibi
kurumsal raporlarda toplumsal cinsiyet
esitligi verileri, toplumsal cinsiyete
duyarl istatistikler

Kurum icinde toplumsal cinsiyet
esitligine yonelik dlgiimleme/izleme
& degerlendirme platformlari ve
mekanizmalari

UYGULAMA ALANLARI

Olciimlemelere yonelik

@ 6 prensip icin yapilan mevcut durum analizi ve
gelinen noktanin karsilastirmasini yapmak, ilerleme,
gerileme, duraklama alanlarini tespit etmek, deger-
lendirmeleri ileri donem planlamalara yansitmak.

@ Kadinlarin her seviyedeki katiimini saylya dokmek
Uzere olcutler belirlemek.

® Mevcut raporlara, var olan politikalarin sirket
icindeki ya da disindaki kadinlara olan etkisi gibi
toplumsal cinsiyet gostergeleri eklemek.

® Kurum icinde performansin takip ve analiz edilece-
gi platformlar olusturmak, bu platformlarda sonug-
larin tartisiimasini saglamak.

® Kurumun iceride ve disarida hangi paydaslarla
isbirligi yapmasi gerektigini belirlemek tzere bir
paydas analizi gerceklestirmek.

® Kurumun toplumsal cinsiyet esitligine yonelik inisi-
yatiflerini hem kaynak yeterliligi agisindan, hem de
yapisal olarak degerlendirmek.

@ Politika ve programlarin calisanlar ve toplum tze-
rindeki etkisini kadin-erkek bazinda dlglimlemek.

® Yoneticilerin kadinin gligclenmesine yonelik bagl-
liklarini degerlendirmek tzere her seviyeden geri
bildirim toplamak.

® Kurum politikalarinin calisanlar tzerindeki etkisini
olcmek ve geri bildirim toplamak adina dizenli
arastirmalar yapmak.

® Yillik raporlarda toplumsal cinsiyet esitligi verilerine
yer vermek.
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PRENSIP 7

UYGULAMA ALANLARI

® Bloomberg Gender Financial Services Equality In-
dex*Vi (Bloomberg Toplumsal Cinsiyet Mali Hizmet-
ler Esitligi Endeksi), The Buy Up Index*Vii (Stoklama
Endeksi), Ledbetter's Gender Equality Index (Led-
better’in Toplumsal Cinsiyet Esitligi Endeksiy** gibi
endeksleri takip ederek sirketin toplumsal cinsiyet
esitligine iliskin verilerinin uluslararasi anlamda ne
seviyede oldugunu anlamak.

Raporlamaya yodnelik

® Hedefler, gostergeler ve izleme-degerlendirme
mekanizmalari gelistirerek, diizenli olarak goster-
gelerin izlenmesini, raporlanmasini saglamak.

® Kamuya acik raporlama yaparak, ilerlemeyi pay-
lasmak, geri bildirimleri almak, degerlendirmek ve
ilerlemeyi toplumla paylasmak.

® Kurumun toplumsal cinsiyet esitligine yonelik politi-
ka ve uygulamalarini yayinlamak.

® Cinsiyet bazinda veri kullanarak ilerlemeyi 6lcmek
ve hem i¢ hem de dis paydaslara yonelik raporla-
mak.

® Paydaslarla gerceklestirilen ortak calismalarin
sonuclarini, zorluklari ve basarilariyla birlikte
yayinlayarak kurumun toplumsal cinsiyet esitligine
baghhgini gdstermek.

xxvii  Sirketlerin kadin calisanlarina nasil muamele ettigini, kadinlarin istih-
damini tesvik etmek icin nasil politikalar gelistirdigini belirlemek icin gelistir-
ilmis bir dlciim aracidir.

xxviii  Hangi sirketlerin toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi meseles-
ine daha bagh oldugunu gdstermeyi amaclar. Bu sayede endeksi inceley-
en misterilerin para harcama gliclerini dogru bir amac icin kullanmalarina
yardimci olmaktadir.

xxix  Diinyanin en fazla miisterisi olan marka ve sirketlerinin liderleri
icerisindeki kadin sayisina dair bir veri tabani saglayan ve uygulamalari goz
oniine seren bir arastirma grubudur. Biinyesinde gelistirdigi Toplumsal Cin-
siyet Endeksiyle de hangi sirketlerin liderlikte toplumsal cinsiyet esitligini
destekledigini ortaya ¢ikarmayi hedeflemektedir.



PRENSIP 7

TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGINE ILISKIN ELDE EDILEN BASARILARIN DEGERLENDIRILMESI VE

HALKA ACIK RAPORLANMASI

ANLAMAK /l

@ Olciimleme, raporlama, toplumsal cinsiyet
bazinda veri, toplumsal cinsiyete duyarli
veri, performans gostergeleri, toplumsal
cinsiyet esitligi hedefleri

iZLEMEK VE 4
DEGERLENDIRMEK

@ Politika ve programlarin ¢alisanlar ve toplum
iizerindeki etkisini kadin-erkek bazinda
olciimlemek

o Yoneticilerin kadinin giiclenmesine yénelik
baghliklarini degerlendirmek iizere her seviye-
den geri bildirim toplamak

UYGULAMA PLANINI 7

OLUSTURMAK

@ Kurumun toplumsal cinsiyet esitligine yonelik
politika ve uygulamalarini yayinlamak

@ Kadinlarin her seviyedeki katilimini sayiya dokmek
lizere olgiitler belirlemek

@ Mevcut raporlara cinsiyet gostergeleri eklemek

ANALIiZ ETMEK 2

Mevcut politika ve prosediirler:
® Mevcut raporlama politikalan
® Mevcut dlciim politikalari ve uygulamalari
o Mevcut dlgiitler

PAYDASLARI 5
BELiRLEMEK

o Cinsiyet bazinda veri kullanarak ilerlemeyi

dlcmek ve hem i¢, hem de dis paydaslara yone-

lik raporlamak

o Paydaslarla gerceklestirilen ortak calismalarin
sonuglarini, zorluklari ve basarlariyla birlikte
yayinlayarak kurumun toplumsal cinsiyet
esitligine baghligini gostermek

o Kurumun iceride ve disarida hangi gruplarla
ishirligi yapmas gerektigini belirlemek iizere
bir paydas analizi gerceklestirmek

iLETiISIM PLANINI 8
OLUSTURMAK
o Raporlar kamuyla paylasmak

o Paydaslarla ortak platformlar olusturarak
raporlar sunmak

HEDEF KOYMAK 3

o Hedefler, gostergeler ve izleme-degerlendirme
mekanizmalari gelistirerek, diizenli olarak
gostergelerin izlenmesini, raporlanmasini
saglamak

o Kamuya acik raporlama yaparak, ilerlemeyi
paylasmak, geri bildirimleri almak ve deger-
lendirmek ve ilerlemeyi toplumla paylasmak

@ Kurum politikalarinin ¢alisanlar iizerindeki
etkisini 6lgmek ve geri bildirim toplamak adina
diizenli arastirmalar yapmak

o Yillik raporlarda toplumsal cinsiyet esitligi
verilerine yer vermek

SAHIPLENMEK 6

® Kurum icinde performansin takip ve analiz
edilecegi platformlar olusturmak, bu platform-
larda sonuglarin tartisiimasini saglamak

FINANSAL KAYNAK 9
AYIRMAK

o Arastirmalar

@ izleme-degerlendirme calismalari

@ Raporlama ve analiz




TURKIYE'DEKI SIRKETLERDEN
UYGULAMA ORNEKLERI

Kadinin gliclenmesi adina atilan her bir adim ¢ok kiy-
metlidir. Bu boliimde, WEPSs’in uygulama alanlarina
dair somut adimlar sunarak sirketlere kendi uygula-
malari icin ilham vermek ve iyi uygulamalarina yeni-
lerini katmalar icin sirketleri tesvik etmek amaciyla,
WEPs imzacisi sirketlerden bazilarinin prensiplerin
uygulanmasina yonelik gerceklestirdigi program,
proje ve etkinliklerinden 6rnekler sunulmustur.

Secilen 6rnekler WEPs imzacisi sirketlerin pren-
siplerin uygulanmasina yonelik gerceklestirdigi etkin-
liklerden bir kisminin derlenmesiyle olusturulmustur.
Calisma Grubu, tiim imzaci sirketlerden WEPs bag-
laminda, imzaci olmadan 6nce ya da olduktan sonra
gerceklestirdikleri uygulama orneklerini paylasmala-
rini istemistir. Paylasilan 6rnekler Calisma Grubu ta-
rafindan degerlendirilmis ve asagidaki uygulamalarin
rehberde yer almasina karar verilmistir. Bu derleme
esnasinda KOBI’lere agirlikli olarak yer verilmemis
olsa da, uygulama 6rneklerinin kiiclik ya da biiyiik
Olcekli tiim sirketler icin 6rnek olusturmasi hedeflen-
mistir. Ayni zamanda orneklerin derlenmesi sirasinda
prensiplerin, calismalarin hiz kazanmasina oldukca
olumlu bir katkisinin oldugu gérilmiistdir.

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI



Aras Kargo, kurdugu Aras Akademi Aile Okulu catisi
altinda hem mavi hem de beyaz yaka calisanlari-

nin ve ailelerinin kisisel gelisimlerini desteklemek
amaciyla egitimler vermektedir. Egitim icerigi, yapilan
anketler sonucunda belirlenmekte ve aile ici siddet,
ergen psikolojisi, aile ici iletisim ve bireyin mutlulugu
gibi konular icermektedir. Tiirkiye’de anlasmali oldu-
gu 26 liniversitede diizenlenen egitimlerde katilim-
cilarin egitim mekanina ulasimlari saglanmakta ve
egitim siiresince cocuklarini birakabilecekleri oyun
alani imkanlar sunulmaktadir. 2015 yilinda 9 siniflik
bir egitim gerceklestirilmis ve toplam 997 yetiskin,
260 cocuk egitimlere katilmistir. Okulun kurulusun-
dan 2015 yili sonuna dek 15 farkli sehirde gercekles-
tirilen seminerlerle 4.000’den fazla kisiye ulasiimistir.

b-fit, kadin girisimciligini desteklemek ve kadinlara
istihdam yaratmak hedefiyle sadece kadin girisim-
cilere franchising vermektedir. Spor egitimi ya da
tecriibesi gerektirmeyen bu uygulama ile belirli bir
maliyet gideri karsiiginda b-fit merkezi acan ka-
dinlara acilis stirecinde ve sonrasinda, satin alma,
kurumsal iletisim, kalite kontrol, franchise, bilgi islem
ve internet, egitim ve pazarlama alanlarinda destek
sunulmaktadir. Tirkiye’de 52 ilde 200’den fazla mer-
kezi ile 260.000 kadina hizmet veren b-fit, 250’den
fazla kadina girisimci olma firsati sunmus, 500’den
fazla kadina istihdam yaratmistir.



TURKIYE'DEKI SIRKETLERDEN UYGULAMA ORNEKLERI

Borusan Holding, kurdugu “Borusan Esittir” adl
toplumsal esitlik platformu ile, Borusan’da her
alanda cesitliligi 6n plana cikararak, kapsayici
kiilturtiin yayginlasmasi ve benimsenmesini sagla-
mayi amaclamaktadir. Platform, Borusanh kadinlari
cesaretlendirmek, grup genelinde toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda farkindalik yaratmak, iyi 6rnek ve
deneyimlerin paylasiimasi yoniinde ilham vermek
icin faaliyet gostermektedir. Ayni zamanda, yonetim-
de ve uretimdeki kadin ¢alisan sayisini da artirmayi
hedeflemektedir.

Borusan, kadinin gliclendirilmesi alanindaki
yatinmlarina fabrika calisanlarinin kiz cocuklarini da
dahil ederek, daha fazla kiz cocugunun esit firsatlarla
gelecege adim atabilmesine olanak saglamaktadir.
Bu amacla, son dénemde gelisen teknoloji ve buna
bagli olarak sorgulanan egitim yontemleri ile bir-
likte ABD ve Avrupa lilkelerinin glindemine giren
kodlama egitimlerine dair gelismelerden hareketle
“Haydi Kizlar Kodlamaya” Projesi ortaya ¢cikmistir. Bu
proje kapsaminda, kiz cocuklarinin gelecegin giicld,
kendine gilivenli, analitik diistinebilen ve hizli ¢6ziim
tiretebilen liderleri olarak yetismeleri amaglanmistir.
Uluslararasi dlcekte bilim, teknoloji, miihendislik ve
matematiksel becerilerin degerlendirildigi alanlarda
da basari kaydedilmesi hedeflenmektedir. Bugline
kadar Gemlik, Halkal ve Sefakdy bolgelerindeki fab-
rika ¢alisanlarinin kiz cocuklarina kodlama egitimleri
verilmistir.

Borusan, Gemlik ve Afyonkarahisar’da kurdu-
gu iki mikrofinans subesi ile firinciliktan kuaférliige,
gidadan el emegi Uriinlerin tretimine kadar uzanan
farkli is alanlarinda bin 300’den fazla kadina toplam
3 milyon TL kredi saglamistir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi ve Bilim,
Sanayi ve Teknoloji Bakanlgi ile ortak yiiruittligi
“Annemin isi Benim Gelecegim” projesi kapsaminda
Borusan, sanayide kadin istihdaminin artmasini he-

KADININ GUCLENMESI PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI

deflemektedir. Tiirkiye’de kadinlarin sanayi sektoriin-
de istihdam edilme oraninin %15,2 olmasi ve kadin
istihdamini azaltan faktorlerin basinda cocuk bakimi-
nin gelmesi sorunlarina odaklanan proje, cocuk baki-
mi nedeniyle ¢calisamayan kadinlara imkan taninmasi
ve kadinin isglicline katihminin éntindeki engellerin
kaldinlmasini amaclamaktadir. Ayni zamanda okul
oncesi bakim ve egitim hizmetlerinden yararla-
namayan ¢ocuklarin zihinsel ve fiziksel gelisimini
saglayacak bir egitim ortami saglanmasi da projenin
hedeflerinden biridir. Proje kapsaminda, 10 ildeki 10
organize sanayi bolgesinde 0-6 yas grubu cocuklara
yonelik “Borusan Nese Fabrikalan” isimli kres ve
glindiiz bakim evleri acilmasi planlanmaktadir. Proje
kapsaminda su ana kadar Adiyaman, Afyonkarahi-
sar ve Balikesir'de birer kres ve bakimevi acilmistir.
Malatya kresi ise yakinda faaliyete gececektir.



TURKIYE’DEKI SIRKETLERDEN UYGULAMA ORNEKLERI

Boyner Grup, toplumsal cinsiyet esitliginin calisma
ortamindaki gelisimini, taahhiit ettikleri esitlik ilkeleri
dogrultusunda dlclimlemekte ve raporlamaktadir.
2015 yilinda Boyner Grup’ta kadin calisan orani %46,
kadin yonetici orani %41, terfi eden calisanlar igeri-
sinde kadin calisan orani %47, egitim ve gelisim ca-
lismalarina katilan calisanlar icerisinde kadin calisan
orani ise %42 olarak ol¢limlenmistir. Boyner Grup
her yil WEPs referanslari ile calismalarini Faaliyet &
Sirdurulebilirlik Raporu ile kamuoyuyla paylasmak-
tadir. Ayrica Boyner Grup, Tiirkiye Kadin Girisimciler
Dernegi (KAGIDER) ve Diinya Bankasi ortak progra-
mi olan “Firsat Esitligi Sertifikasi”nr* alan ilk sirketler
arasinda yer alarak bu alandaki ¢calismalarini bagim-
siz kurumlarin denetimine agmis ve 2014 yilinda Y6-
netim Kurulu Baskani Cem Boyner Birlesmis Milletler
WEPs Kiiresel Liderlik Odiilii ile onurlandiriimistir.
Uluslararasi Finans Kurumu ortakliginda ydiriiti-
len “lyi isler Programi” ile, Boyner Grup sirketlerinin
6zel markalarinin tretiminde yer alan kadin girisim-
cilerin/kadin is sahiplerinin kurumsal kapasitelerini
gelistirmeyi hedeflemistir. 2015 yilinda programa
20 firmadan 23 kadin girisimci/is sahibi katilmistir.
12 hafta siiren programda Liderlik, iletisim, insan
Kaynaklari Yonetimi, Pazarlama, Stratejik Planlama,
Finans, Nakit Akisi, Yatirnrm gibi sinif ici egitimlerin
yaninda ilham veren konusmacilar (Arya Women
Investment, b-fit, The Boston Consultant Group, ILO,
We Connect, KAGIDER) ile Pazar, Liderlik, Yeni Mus-
teriler Kazanma, insan Onuruna Yakisan isler iize-

xxx  Firsat Esitligi Modeli (FEM), KAGIDER’in Diinya Bankasr’nin destedi ile
hayata gecirdigi, is hayatinda firsat esitliginin saglanmasini amaclayan bir
modeldir. Modeli benimseyen sirketlerin ise alim, sirket ici egitim, kariyer
planlama ve gelistirme gibi siirecleri bagimsiz bir degerlendirme siirecinden
gectikten sonra bu sirketler, Firsat Esitligi Sertifikasi’na sahip oluyorlar. Su
ana kadar FEM sertifikasini elde eden sirketler sunlardir: Akbank, Anadolu
Efes, Bosch, Boyner Grup, Coca-Cola, Cola-Cola igecek, Eczacibasl, Garanti,
IBM, IDO, Liv Hospital, Novartis, Sanofi, Siemens, Turkcell, Vodafone. (Kay-
nak: KAGIDER 2013-2015 Faaliyet Raporu)

rine sohbet oturumlari, Kadin Bankaciligi programi
bulunan Garanti, TEB ve Sekerbank bulusmalar
gerceklestirilmistir. Ayrica H&M, Li&FUNG ve Boyner
Grup’ta hazir giyim satin alimi yapan yoéneticiler ile
network oturumlari ve Kadin Tedarik¢i Fuar yapil-
mistir. Program 2016 yilinda Birlesmis Milletler WEPs
Yillik Toplantisinda “Etki icin Aksiyon Planlari: Amaci,
Hedefi Belirleme ve Etkiyi Olciimleme” oturumunda
basarili uygulama 6rnegi olarak sunulmustur.
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Eczacibasi Toplulugu, 2013 yilindan bu yana beyaz
ve mavi yakali calisanlarina Toplumsal Cinsiyet
Esitligi egitimleri vermektedir. KAGIDER Firsat Esitligi
Modeli Sertifikasi kapsaminda gerceklesen ince-
lemeler sonucunda toplumsal cinsiyet kavramina
iliskin farkindahgin artirilmasi konusunu bir gelisim
alani olarak saptayan Eczacibasi Toplulugu, Boga-
zici Universitesi Vakfi (BUVAK) biinyesinde faaliyet
gosteren Argliden Yonetisim Akademisi isbirligi ile
Toplumsal Cinsiyet Esitligi egitimlerini tiim ¢alisanla-
rina ulastirmayi hedeflemektedir.

Firsat Esitligi Sampiyonlari Odiilleri ile her yilin
ilk ceyreginde, bir 6nceki yilin yeni ise alimlarinda
kadin oranini 6nceki yila gére en ¢ok artiran ilk
U¢ kurulusa odiil vermektedir. Bu odiillere yonelik
hedefler kurulus karnelerinde de yer almaktadir ve
Genel Mudiir ile calisanlarin primlerine yansimak-
tadir. Belirsiz tam siireli beyaz yakali ise alimlar icin
gecerli olan bu 6diil uygulamasi, Eczacibasi Toplulu-
gu’nun performans gostergelerinin élgiimlenmesi ve
izlenmesi konusunda fayda saglamaktadir.
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Garanti Bankasi, toplumsal cinsiyet esitligine ve ka-
dinlarin giiclenmesine verdigi 6nemin sonucu olarak
Firsat Esitligi Modeli’ni (FEM) uygulayan ilk sirketler-
den biri olmustur ve bu konuda 2012 yilinda sertifika
almistir. Garanti Bankasi’nda ticretlendirme temelde
kidem ve performansa dayali ve cinsiyetten tama-
men bagimsiz olarak gerceklestiriimektedir. Kadin
calisanlarin gliclenmesine destek ve lst yonetimdeki
kadin oraninin artirilmasi amaciyla terfilerde en az bir
kadin calisan aday gosterilmesi zorunlulugu bulun-
maktadir.

2006 yilindan bu yana Tiirkiye’nin sosyal ve
ekonomik gelisimine katkida bulunmak amaciyla
“Kadin Girisimcilere Destek Programi”ni yuriitmekte-
dir. Uc ayn koldan kadin girisimcilerin desteklendigi
programda, kadin girisimcilere finansman saglan-
makta, egitim destegi verilmekte ve kadinlarin cesa-
retlendirilmeleri icin bir dizi etkinlik diizenlenmekte-
dir. Program kapsaminda su ana kadar 3,2 milyar TL
finansman destegi saglanmis, 1.000’den fazla kadin
girisimci mini-MBA (Master of Business Administ-
ration; i§Ietme Yonetimi Yiiksek Lisansi) sertifikasi
sahibi olmustur. Kadin Girisimci Bulusmalari ile 31
ilde 6.000’i askin kadina ulasilmistir. Ayrica, WECon-
nect International isimli kadin tedarik¢i agina da liye
olarak, miisteri portfoyiinde yer alan kadin girisim-
cileri egitmeyi, desteklemeyi, birlestirerek daha da
gliclendirmeyi ve tedarik zincirinin bir parcasi haline
getirmeyi amaclamaktadir.

2015 yilinda kadinlarin sosyal ve ekonomik
alanda gliclenmelerine katki saglayacak banka ici
faaliyetlerini yayginlastirmayi hedefleyerek Kadin Ko-
mitesi’ni kurmustur. Komite farkli birimlerden kadin
calisanlarin bir araya geldigi alt calisma gruplarindan
olusmaktadir. Hamilelik sonrasi siirecler gibi insan
kaynaklari konularindan, finansal okur-yazarlk gibi
toplumsal konulara, farkh baslklarin ele alindigi
komitenin alt gruplarinda kadin ¢calisanlara, kadin
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miisterilere ve toplumdaki diger kadinlara ne tiir
desteklerin verilebilecegi tartisiimakta ve bu konular-
daki geri bildirimler ve iyilestirme onerileri projelerin
sekillendiriimesinde rol oynamaktadir.

Kurdugu Anne-Baba-Cocuk (ABC) Akademisi
ile ebeveyn olan calisanlarini cocuk gelisimi konu-
sunda desteklemek amaciyla egitimler vermektedir.
Calisanlar, talep olmasi halinde Garanti Bankasi’nin
egitim biriminin diizenledigi, 0-6, 6-12 yas gruplarina
yonelik ayri hazirlanmis 6 haftalik kapsamli bir egitim
programina katilma sansina sahiptirler. Cocuk gelisi-
mi, uyku, yeme sorunlariyla ergenlik ve sinav sorun-
lan gibi pek cok konuda ebeveynler egitiimektedir.

Toplumsal cinsiyet esitligi hedefi dogrultusun-
da veri toplamakta ve siirdirtlebilirlik raporunda
bu verileri kamuoyu ile paylasmaktadir. Aralik 2015
itibariyla kadin calisan orani %57, orta ve Ust diizey-
deki kadin calisan orani ise %41 olan Garanti Banka-
sI’nda, kadinlar kidem olarak erkeklerle ayni seviyeyi
yakalamistir. Garanti Bankasi, istihdam tiirtiniin ve
calisma sozlesmeleri ile ise alinan ve isten ayrilan
calisanlarin cinsiyete gore dagilimlarinin verilerini de
takip etmektedir. Dogum izninin bitimini takiben ise
geri donen ve devamindaki 12 ay icerisinde calismayi
sirdiiren kadin calisan sayisi ve izin bitimi sonrasi ise
geri donen calisanlarin izin glinii sayilari da Garanti
Bankasi tarafindan takip edilerek kamuoyuna acik
sekilde raporlanmaktadir.

Bunlara ek olarak, “Is Diinyasi Aile ici Siddete
Kars1” Projesi kapsaminda “Aile ici Siddet Yaklasi-
mi” belgesini yayinlamistir ve olusturulacak Aile ici
Siddet Hatti ile calisanlarinin bu konuda psikolojik ve
hukuki destek almasini saglayacaktir.

Hiirriyet, “Aile ici Siddete Son!” kampanyasi Tiirki-
ye’'de aile ici siddetle ilgili farkindahgin artmasini
saglamayi ve siddet magdurlarina destek olmayi
amaclamaktadir. Kampanya cercevesinde 2007°de
Turkiye’nin ilk ve tek 7/24 acik Acil Yardim Hatti ku-
rulmustur ve kuruldugu yildan bu yana 40.000’den
fazla cagn almistir. Calisanlarin kampanyayla ilgili
sirket ici egitim, toplanti ve etkinliklere katiliminin
saglanmasi, Acil Yardim Hatt’’nin tiim galisanlara
acik olduguna dair 6zel duyurularin yapilmasi ve aile
ici siddetle miicadelenin insan kaynaklari politikasi
haline getirilmesi yoluyla kampanyanin Hurriyet ca-
lisanlar arasinda benimsenmesi ve c¢alisanlarin birer
savunucu haline gelmesi saglanmistir.
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Ko¢ Holding, 46 Topluluk sirketinden cinsiyete gére
ayristinlmis 100’e yakin veri toplamakta ve bu verile-
rin bir kismini siirdiirilebilirlik raporunda yillik olarak
kamuoyu ile paylasmaktadir. 2014 yilinda c¢alisanla-
rinin %24’u kadin olan Kog¢ Toplulugu sirketlerinde,
tist dlizey yonetimin %10’unu, orta diizey yonetimin
ise %33’lUinl kadinlar olusturmaktadir. Verilen toplam
egitim saatinin ise %38’ini kadin calisanlara verilen
egitimler olusturmaktadir.

Ko¢ Toplulugu sirketleri, calisanlari, bayileri
ve tedarikgileri arasinda sosyal sorumluluk olgusu-
nu yayginlastirmayi hedefleyen bir cati proje olan
“Ulkem igin”in 2015-2017 yili temasini “Toplumsal
Cinsiyet Esitligini Destekliyorum” olarak belirlemistir.
Temasi iki ila Ug¢ yilda bir degisen proje, toplumsal
sorunlara karsi daha katilimci bir tutum gelistirmeyi
ve yerel gelisimi destekleyerek yasam standardini
ylikseltmeyi hedeflemektedir. Egitime, saglik hizmet-
lerine, ekonomik firsatlara erisimde cinsiyetlerarasi
esitsizligin diinyanin her yaninda varhgini siirdiirdii-
gline dikkat ceken Kog¢ Holding, kadinlar ve erkek-
lerin esit konuma gelmesi durumunda toplumlarin
biiylik fayda saglayacagina isaret etmektedir. Bu ne-
denlerle, Ulkem icin Projesi’nin 2015-2017 yillari icin
temasini “Toplumsal Cinsiyet Esitligi” olarak belirle-
yerek toplumsal cinsiyet esitsizliginin nedenleri ve
sonuclarina dair kamuoyunda farkindalik yaratmayi
ve is kiltiirti ve sosyal hayata yonelik daha biittincdl
ve esitlikci bir yaklasim gelistirerek rol model olmayi
amaclamaktadir.

Tim topluluk sirketlerinin toplumsal cinsiyet
esitligine yonelik stratejik arka planini belirleyen ve
bu yondeki destekleyici uygulamalari iceren “Kog¢
Toplulugu Esitlik ilkeleri ve Uygulama Prensipleri”
kitap¢igini hazirlamistir. Strateji ve uygulama prensip-
lerinin farkh sektérlerde ve cografyalarda operasyon-
larini stirdiiren topluluk sirketlerinin degisen ihtiyac
ve taleplerine cevap verebilmesi adina ilkelerin hazir-
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lanma siirecinde topluluk sirketlerinin insan Kay-
naklari (IK) direktorlerinden olusan bir koordinasyon
komitesi kurmustur. Bu komitedeki iK direktorleri,
kendi sirketlerinde ise alim uzmanindan ving opera-
toriine kadar farklh gorevlerde bulunan calisanlardan
alt gruplar olusturulmasina liderlik ederek calisan
katiimini saglamistir. Alt calisma gruplan iK direktor-
leriyle rehbere hangi konularin dahil edilecegine dair
goris paylasmis, toplamda 50’den fazla galisanin
katkisiyla taslak ilkeler olusturulmustur. En son asa-
mada tiim alt calisma grubu temsilcilerinin katildigi
bir calistayla ilkeler son haline getirilmistir. Calisma-
larin sonucunda ortaya c¢ikan ilkeler ve olusturulan
uygulama gostergeleri CEO tarafindan tiim Topluluk
calisanlarina iletilmistir ve her sirkette calisanlardan
olusan bir komite siireci takip etmektedir.

Turkiye’nin 81 iline yayilmis bayilerine top-
lumsal cinsiyet egitimleri diizenlemektedir. Ayrica
illerdeki goniillli bayilerini toplumsal cinsiyet esitligi
alaninda fikir 6nderleri olarak konumlandirmakta ve
bu alanda yerel sorunlara yonelik projeler yiiriitme-
leri icin tesvik ederek yerelde kadinin giiclenmesine
yonelik calismalara aktif katki saglamaktadir. Goniillu
bayiler farkindalik seminerlerini sanayi ve ticaret
odalarindan liniversitelere uzanan genis bir yelpaze-
ye ulastirmaktadir.
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SUTEKS Group, biinyesinde etik kurallarin ve ¢a-
lisma ilkelerinin belirlendigi ve uygulama takibinin
yapildigi Etik Kurul ile ayni zamanda sirket icinde
kadina yonelik siddet ile miicadeleye de destek
vermektedir. Siddet magduru olan bir galisan, insan
Kaynaklari yoluyla ya da dogrudan kurula basvurarak
yardim talebinde bulunmaktadir. Tamamen gizlilik
esasina dayanan bu siire¢cte magdur, kurul yoluyla
sirketten hukuki, psikolojik ve/veya maddi destek
alabilmektedir. Kurul sayesinde SUTEKS Group, bu-
gline kadar 5 vakayi ¢6ziime ulastirmistir.

Kadinlarin gliclenmesine katki saglamak
amaciyla birden fazla uygulamasi ile kadin girisim-
cileri desteklemektedir. SUTEKS Group y6netimi,
sirket blinyesinden ayrilarak kendi isletmesini kuran
girisimci kadinlara, ihtiyaclarina uygun olarak men-
torliik vermekte, belirli iliski aglarina ulagsmalarinda
ya da finansal konularda destek olmaktadir. Sirket
buinyesindeki bir baska uygulama kapsaminda ise,
tim tedarikci adaylarinin esit kosullara sahip olmasi
durumunda, kadin girisimciler tarafindan yonetilen
isletmelere 6ncelik taninmaktadir.

Turkcell, 2012 Eyliil ayinda Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanligi ve Tiirkiye israfi Onleme Vakfi ile birlikte
baslattigi Ekonomiye Kadin Giicli programi kapsa-
minda 69 ilden 70 binin lizerinde kadin girisimciye
ekonomiye katilmalar ve kendi ayaklar tizerinde
durabilmeleri icin mikro kredi destegi saglamistir. 1
milyon TLyi asan kredi destegiyle, girisimci kadinlar
ve aileleri dahil 300 bin kisinin hayatina dokunul-
mustur. Kadin girisimciler igin fon, satis, egitim ve
altyapi olanaklarinin bir arada yer aldigi program
kapsaminda 11 ilde yiiz yiize egitimler diizenlenerek
1000’in lizerinde kadina ulasilmistir. Bu egitimler
sonucunda ve mikro krediler yardimiyla desteklenen
kadin girisimcilerin trlinleri yogun ziyaretci trafigine
sahip e-ticaret sitesi n11.com’da Turkcell El Emegi
sanal magazasi lUizerinden satisa ¢ikarilarak milyon-
larin begenisine sunulmaktadir.
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Unilever Turkiye, farkli seviyelerdeki kadin temsilini
suirduriilebilir hale getirmeyi, gelistirmeyi ve cesitli-
ligin toplumsal cinsiyet esitliligini de kapsayan tiim
boyutlariyla ele alindigi kapsayici bir kiiltiir yaratmayi
amaclamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, Unilever
Turkiye Yonetim Kurulu’nun katihmiyla Tiirkiye’de
kadin istihdami, toplumsal cinsiyet esitligi, is yasa-
minda kadin-erkek dengesi, kadin calisanlarin kari-
yer basamaklarinin éniindeki potansiyel bariyerler
gibi cesitli konularin tartisildigi Cesitlilik Farkindalik
Calistay! diizenlenmis ve “5 Asamal Siirdiiriilebilir
Model” olusturulmustur. Modelin icerdigi ilkeler,
cesitlilik ile ilgili hedefler koymayi, kaydetmeyi ve
o6lcmeyi; esnek calisma kosullari uygulamasini baslat-
may ve desteklemeyi; gesitlilik ve kapsayicilik konu-
larinda organizasyonun tiim seviyelerinde farkindalk
yaratmayi; gelecegin liderleri icin planli bir mentorliik
programi baslatmay ve calisanlari 6zel dénemlerin-
de destekleyecek uygulamalarn (6rnegin, ebeveyn
olma, is-6zel yasam dengesi) kapsamaktadir.

Farkli seviyelerdeki kadin temsilini siirdiirtilebi-
lir hale getirmek, gelistirmek, ¢alisanlarin maksimum
potansiyellerine ulasmalarini saglayacak destekleyici
bir calisma ortami ve kiiltlir yaratmak lizere yonetici
ve ustl seviyelerde kadin temsil oranini ytikseltmeyi
hedeflemektedir. Giris seviyesinde yénetici adayi
olan kadinlarin orani %60 iken, bu rakam cesitlilik ve
kapsayicilik glindemi 6ncesinde yonetici, direktor ve
baskan yardimcisi seviyelerinde daha diisiiktii. Unile-
ver Tirkiye, 2015 yili sonunda y6netici ve Uistii kadin
calisan orani hedefini %48,8 olarak belirlemis, 2010
yilinda %39 olan bu oran, 2014 yil sonunda %48’e
cikarilarak hedef gerceklestirilmistir. 2012 sonu di-
rektor seviyesindeki kadin orani %48’den 2014 sonu
itibariyla %54’e ytikselmistir. Oranlari fonksiyonlar
bazinda da takip etmeyi kararlastiran Unilever Tiir-
kiye, pazarda kadin temsil oraninin diistik olmasi ile
bilinen tedarik zinciri departmaninda 2013 yilindan
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bugiine 6 kadin direktér atamasi yaparak, kadin
direktorlerin oranini %33,3’ten %50’ye ylikseltmistir.

Tim galisanlarin maksimum potansiyellerine
ulasmalarini saglayacak destekleyici bir calisma
ortami ve kiiltiirii yaratma amaciyla, 2013 yilinda “is
bir yer degil; bir aktivitedir” sloganiyla tiim calisanla-
rin isinin gerekliliklerini yerine getirdigi siirece esnek
bir sekilde istedigi yer ve zamanda calisabilmesine
olanak veren esnek calisma uygulamasi hayata
gecirilmistir. Uygulama kariyer molasini, yari-zamanli
calismayi, is paylasimini ve yaz saati uygulamasi-
ni1 icermektedir. 5 yil ve lizeri tecriibesi olan her
calisan kariyer molasi talep edebilmektedir. Sigorta
odemelerinin devam ettirilerek, araba/telefon/6zel
saglik sigortasi hakki geri alinmayarak calisani en az
seviyede etkileyecek sekilde tasarlanan bu model,
su ana kadar 13'li kadin olmak lizere, baskan yardim-
cisi seviyesine kadar her seviyeden calisan tarafin-
dan kullanilmistir. Yaz saati uygulamasi ise Haziran
ayindan Eyliil ayina kadar cuma gtinleri yarim giin
calisiimasi seklinde uygulanmaktadir.

Yonetici ve Usti seviyedeki kadin calisan orani-
ni, ise alim ve terfiler icinde kadin dengesini ve kendi
istegiyle isten ayrilan calisanlarin kadin-erkek oranini
temel performans gdéstergeleri olarak belirlemis du-
rumdadir. Cesitlilik hedefleri kapsaminda performans
gostergeleri 3 madde cercevesinde belirlenmistir.
Birincisi, Turkiye cografyasinda yonetici ve Ustii
seviyedeki kadin ¢alisan orani, ikincisi hem ise alim
hem terfiler icinde kadin dengesinin gézetilmesi,
lictinciisii ise kendi istegiyle isten ayrilan calisanlarin
analizi. Bu gostergeler aylik olarak takip ve analiz
edilerek hem Unilever Tiirkiye Yonetim Kurulu’na
hem de insan Kaynaklari departmanina diizenli
bilgilendirmeler yapilmaktadir. 2013 yilinda acilan
Konya Dondurma Fabrikasi tedarik zinciri 6rnek
uygulamalar kapsaminda Women-Friendly Factory
olma 6zelligini tasimaktadir. Bu pilot uygulama saye-
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sinde fabrika blinyesindeki kadin calisan sayisi %46
seviyesine ulasmistir. Bunun yani sira Unilever’in
sorumlu kaynaklandirma prensibinde hayata gegir-
mis oldugu Unilever Responsible Sourcing Audit
(URSA) ile calisan haklari, saglik ve is glivenligi, birey
haklari, cevrenin korunmasi, is hayatinda diiristliik
ve arazi haklarinin korunmasi gibi alanlarda Unilever
tedarikcilerini en iyi uygulamalara sahip olmalari icin
yonlendirmekte ve motive etmektedir. Unilever Tiir-
kiye, URSA standartlar cercevesinde kadinin gtli¢-
lenmesine yonelik; gebe calisanlarin haklari, calisma
saatleri, licret kosullari, saglk ve giivenlik sartlari,
taciz ve kétii muamele uygulamalari, ayrimcilik gibi
temel konularda tedarikcilerini kontrol etmekte ve
denetlemektedir.
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Cesitlilik ve Dahiliyet alaninda kadinlarin is yasamina
katilimi ve firsat esitligi konusunu kurumsal kiilti-
riinlin 6nemli bir yapitasi olarak goren Vodafone
Tiirkiye, “Once Kadin” programi ile kadinlarin iletisim
ihtiyaclarini c6zmenin yani sira ekonomiye esit katil-
malarini ve girisimcilik firsatlarindan faydalanmalarini
desteklemektedir. Sirket icerisinde ise yine “Once
Kadin” bakis acisiyla kadin ve erkeklerin esit olanak-
lardan faydalanabildigi katilimci bir yonetim anlayisi-
na 6nem vermektedir.

Turkiye'de ilk kez kadina yonelik tiim urtn,
servis, proje ve hizmetlerini tek ¢ati altinda toplayan
Vodafone Once Kadin programindan bugiine kadar
700 binden fazla kadin yararlanmistir. MEB ve Tlir-
kiye Bilisim Vakfi isbirligiyle Nisan 2015’te baslatilan
ve kadinlarin girisimcilik kapasitelerini farkli egitim
programlari ile artirirken, el emegi urtinlerinin satisini
mobil iletisim ve internet teknolojilerinin sundugu
imkanlarla (oncekadin.gov.tr) kolaylastirmayi hedef-
leyen “Girisimcilikte Once Kadin” projesinin yeni do-
nemiyle birlikte toplam 20 ilde 20 bin kadina erisim
saglanmasi planlanmaktadir. Bilgi servislerinden 163
binden fazla Vodafone abonesi yararlanirken, ACEV
isbirligiyle sunulan “ilk6Y1l” uygulamasinin indirilme
orani 150 bine ulagsmistir. Mart 2014’te sunulan sid-
det goren kadinlara siddet aninda yardimi amaclayan
ve bugiine kadar 300 binden fazla indirilen “Voda-
fone Kirmizi Isik” uygulamasi ile Vodafone, mobil
teknolojilerin giictiniin kadinlar i¢in ciddi bir fayda
sagladigini ortaya koymaktadir. Uygulama, kadinlarin
siddete maruz kaldigi anlarda, kolluk kuvvetlerine
veya yakinlarina kolaylikla haber vermesini sagla-
maktadir.

Sirket icinde ise “cesitlilik ve dahiliyet” politi-
kasi dogrultusunda, is siire¢lerinden baslayarak top-
lumsal ve ekonomik hayatta firsat esitligini saglamak
amaciyla 2012 yilinda Cesitlilik Direktorliigi kurul-
mus ve sirket kiiltlriinlin bir parcasi olmasi amaciyla
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her birimin aksiyonlara dahil olacag bir “Cesitlilik ve
Dahiliyet Komitesi” olusturulmustur.

Vodafone Tiirkiye, kadin ve erkeklerin esit
olanaklardan faydalanabildigi katilimci yonetim
anlayisiyla her seviyede kadin temsiliyetini somut,
olctilebilir hedefler ile takip etmekte ve gelistirilen
programlarla, kadin calisan oranini sektor ortalama-
sinin tizerinde tutmayi hedeflemektedir. ise alimlarda
ayni pozisyon icin aday olan, esit yetkinlik ve nitelik-
teki adaylarda %50-50 kadin-erkek esitligi olmasini
ise alim performans gostergesi olarak gormektedir.
Yénetim pozisyonlarina kadin adaylarin getirilmesini
hedefleyen ARTI1 uygulamasiyla ust ve orta yénetim-
den ayrilan veya rolii degisen her yoneticinin yerine
kadin adayin yerlesmesi tesvik edilmektedir. Orta ve
tist kademe kadin yoneticilerin farkh egitim ve men-
torluk programiyla hem is hem de kisisel anlamda
gelismeleri desteklenmekte, sirkette kadin-erkek esit
bir kiltiirli desteklemek adina yoneticilere cesitlilik
ve dahiliyet konusunda egitimler verilmektedir.

Hayatlarinin farkli evrelerinde ¢alisanlarinin
yasamini kolaylastirmak amaciyla baslatilan Calisan
Destek Programi “LEAP” kapsaminda Cocuk ve
Aile Danismanligi, Tibbi Danismanlik gibi destekler
sunulmaktadir.

Cesitlilik ve dahiliyeti destekleyen programlari
sayesinde Vodafone Tiirkiye, bugiin telekomiinikas-
yon sektoriinde kadin calisan orani ortalamasi %23,2
iken, %42 ile sektoriin yaklasik iki kati kadin ¢alisan
oranina sahiptir. Orta ve list diizey pozisyonlardaki
kadin orani ise yaklasik %30’dur. Tiim ekosistemde
kadin-erkek esitligi konusunda calismalar yuritiil-
mektedir. Yatirrmcilarinin ve calisanlarinin sadece
kadin oldugu 15 Once Kadin Magazasinin yani sira,
Vodafone’nun Tiirkiye genelinde yaklasik 1300
magazasindaki 8 bini askin ¢alisaninin %44’ kadin
calisanlardan olusmaktadir.



Tum bu calismalariyla “Firsat Esitligi Modeli”
sertifikasina hak kazanan ilk telekomiinikasyon
sirketi olan Vodafone Tiirkiye, 2014 yilinda “Great
Place to Work Enstitiisii”niin diizenledigi “En lyi isve-
renler” yarismasinda “Cesitlilik” kategorisinde 6zel
odiule layik goriilmustdr.

Her yastan erkegi cinsiyet esitliginin s6zclisii
haline getiren, sessizligi bozarak harekete gecmeye
davet eden HeForShe dayanisma hareketini iletisim
teknolojilerinin giicli ile destekleyen Vodafone Gru-
bu, HeForShe hareketinin "10x10x10 Etki Programi"n-
daki 10 sirketten biridir.

Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi tarafindan
hazirlanarak 2004 yilinda yiirlirliige giren “Gebe
veya Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlarnyla
Emzirme Odalari ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair
Yonetmelik”e gore 150’den fazla kadin calisani

olan isletmelerin 0-6 yas araligindaki ¢cocuklar icin
kres kurma zorunlulugu vardir. Yesim Tekstil ise bu
zorunlulugun 6tesine gecerek Yesim Anaokulu’nu
kadin calisanlarinin is verimini ylikselten ve kadin
istihdamini destekleyen bir hizmet alani olarak sun-
maktadir. Yesim Anaokulu, 17700 mavi yakal ve 600
beyaz yakali calisanin 0-6 yas ¢cocuklarina bakim ve
egitim hizmetleri saglamaktadir. Kresten hem kadin
hem de erkek calisanlarin ¢cocuklari olmak lizere
yaklasik 250 ¢ocuk yararlanmaktadir. 1988 yilindan
bu yana faaliyet gosteren anaokulu, hem fiziksel
altyapi acisindan hem de verilen hizmetlerin zengin-
lesmesiyle yillar icinde ihtiyaclar dahilinde geliserek
billyiimustir. Baslangicta 8.30-18.30 arasi yani Yesim
Tekstil’in mesai saatleri boyunca acik olan Anaokulu,
vardiyall sisteme gecilmesi ile birlikte haftada 6 giin
7.00-23.00 arasi hizmet vermeye baslamistir. 1998
yilinda 3.000 metrekarelik alana tasinan anaokuluna,
2007’de velilerin talebiyle oyun parki alani eklenmis-
tir. 2010 yilindan bu yana kreste satrang, drama, halk
oyunu ve ingilizce dersleri de verilmektedir. Yesim
Anaokulu, 2007 yilindan itibaren ACEV (Anne Cocuk
Egitim Vakif) ve TEMA (Tiirkiye Erozyonla Miicadele,
Agaclandirma ve Dogal Varliklari Koruma Vakfi) gibi
cesitli sivil toplum kuruluslarniyla isbirligi yaparak
cocuklarin yani sira egitimcilerinin ve velilerin de
egitimine destek vermeye baslamistir. 2010 yilindan
bu yana anket calismalar gerceklestirilerek, velilerin
beklenti ve talepleri dikkate alinmaktadir. Anaokulu
sayesinde, kadin ¢alisanlarin yogun oldugu tekstil
sektoriinde kadinlarin is veriminin ylikseldigi ve ku-
rum baglliklarinin arttigi gézlemlenmektedir.



TEMEL KAVRAMLAR

Ataerkil/Erkek egemen sistem/toplum/ de, engellilerin belirli bina veya alanlara erisimini
yapi (Patriarchal/Male-dominant engellemektedir. Buradan hareketle, ayrimcihigin
system/society/structure) ortadan kaldiriimasi icin bu iki tip ayrimciligin
Ataerkil sistem, toplum icinde erkege (istlinliik birlikte ele alinmasi gerekmektedir.
taniyan ve erkegi daha giiclii kilan, hem ev icinde
hem de licretli islerde erkegin kadinin iiretken- isgiiciine/isgiicli piyasasina katilma
ligini denetlemesini saglayan sisteme verilen orani*® (Labor market participation/
isimdir."! labor force participation)

T

Cinsiyet — cinsiyet kimligi — cinsel

yonelim (Sex — sexual identity — sexual

orientation)
Cinsiyet, kisinin biyolojik olarak sahip oldugu er-
kek ya da kadin kimligine verilen isimdir. Cinsiyet
kimligi ise kisinin kendini kadin ya da erkek olarak
tanimlamasi durumunda edindigi kimliktir. Cinsel
yonelim ise heterosekstiel ya da LGBTi (lezbiyen,
gay, biseksiiel, transsekstiel, interseks) olmaya
karsilik gelmektedir.*?

Dogrudan — Dolayli ayrimcilik (Direct

(pure) vs. Indirect discrimination*)
Dogrudan ayrimcilik; bir kisiye cinsiyeti ya da
degistiremeyecegi baska bir 6zelliginden dolayi
yasalarda, politikalarda ya da uygulamalarda
acikga ayrimcilik yapmak olarak tanimlanmaktadir.
ILO’nun istihdama Yénelik ve Mesleki Ayrimci-
liga Dair S6zlesmesinde bu o6zellikler irk, renk,
cinsiyet, din, siyasi diistince, nesep ya da koéken,
engellilik durumu olarak listelenmektedir.** Dolayli
ayrimcilikta ise sirketlerin ya da kurumlarin sahip
oldugu uygulama, politika veya prodesiirlerin
belirli gruplara yonelik ayrimciliga hizmet etme-
si durumu s6z konusudur.*® Dolayl ayrimcilik,
goriiniirde tarafsiz olan, ancak sistemli olarak bir
grubun aleyhine ayrimcilik yapilan durumu ifade
eder. Dolayh ayrimciliga 6rnek olarak engelliler
diistintlmeden yapilan merdivenler verilebilir. Bu
durum engellilere dogrudan bir yasak getirmese
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isgtictine katilim orani, ‘isgiiciiniin, kurumsal
olmayan calisma cagindaki niifus icindeki ora-

ni’ olarak tanimlanmakta, bu durumda kadinin
isgticline katihm orani ise isgiiciintin kurumsal
olmayan calisma ¢agindaki kadin niifusu icindeki
orani olmaktadir; isglicii ise ‘referans dénemi igin-
de ekonomik mal ve hizmetlerin lretimi icin emek
arzinda bulunan calisma ¢agindaki niifusu kapsar.
isgiicii, istihdamda olanlar ile issizlerin toplami
olarak ifade edilmektedir* isgiicii piyasasina
katihm Uc¢ kategori altinda gerceklesmektedir:
isgticliniin disinda (calisma saati = 0), yari-za-
manli ¢calisma (haftada 35 saatten az calisma), ve
tam-zamanli calisma (haftada 35 saat ve daha faz-
la calisma). Calisan kadinlar bu kategorilerden ge-
nellikle yari-zamanl isler icerisinde bulunmaktadir
(Turkiye’de 2015 yili sonunda yari-zamanli
calisanlarin %57,7’sini kadinlar olusturmaktadir).
Kadinlarin isglicli piyasasina katilliminda ti¢ 6nemli
glindemden s6z etmek miimkiinduir: Beceri ayrimi
(skills gap) kadinlarin egitim alip almamalarina
gore aralarinda ortaya cikan ayrimdir. ikinci olarak
aile ayrimi (family gap/ maternity pay penalty)
kadinlarin cocuk sahibi olmasi ile diisiik tcretler
karsiliginda ¢alismasi arasindaki iliskiye dikkat
cekmektedir. Son olarak ise kadinlarin yari-zaman-
liislerde calismasi, tam-zamanh calismaya ge¢cme-
den 6nceki bir asama olarak diistintilmektedir an-
cak kadinlarin ise alminda uygulanan ayrimciliklar
bu gecis siirecinin uzamasina ve belli durumlarda
da tamamlanmamasina neden olmaktadir.*®



Kadin istihdam orani®° (Employment

rate)
Calisan kadinlarin gcalisma ¢agindaki kadin niifusa
oranidir.”

Kadinin goriinmeyen emegi/iicretsiz

kadin emegi®? (Invisible labor of

women/unpaid care and domestic labor)
Cinsiyete dayali isboliimii ve toplumsal cinsiyet
iliskileri lizerinden tanimlanan kadinin goriin-
meyen emegi, karsiliksiz harcandigi ve yapilan
isler mesai cercevesinde degerlendirilmedigi igin
dogallastiriimistir, bu nedenle de ‘gériinmeyen
emek’ olarak adlandiriimaktadir. 53

Pozitif/Olumlu ayrimcilik®*/Yapici

eylem/Tersine-Tersinden ayrimcilik®®/

Tercihli muamele Gecici Ozel Onlem

(Affirmative/Positive discrimination/

Affirmative action/Reverse

Discrimination/Preferential treatment)
Pozitif ayrimcilik, bir toplumda dezavantajli grupla-
rin lehine gelistirilen politika, strateji, yontem ve
uygulamalar ile bu gruplara avantaj saglanmasidir.
Kadinlarin yani sira engellilere, dini veya etnik
azinliklar gibi gruplara da pozitif ayrimcilik yapil-
digi goriilmektedir. Pozitif ayrimcilik uygulamalari
is ve egitim hayatinda dezavantajli olan gruplarin
kendilerine birtakim avantajlar kazandiracak farkh
muameleler gérmesini kapsar.®® Pozitif ayrimcilik
gecici bir ¢c6ziim yontemi ya da 6nlem olarak nite-
lendirilmektedir, dyle ki, pozitif ayrimciliga neden
olan dezavantajlilik hali ortadan kalktiginda pozitif
ayrimcilik da ortadan kalkacaktir. Bu anlamda asil
hedef olan ayrimcihgin ortadan kalkmasi siireci
icerisindeki magduriyetleri ortadan kaldirmayi
hedeflemektedir.

Toplumsal cinsiyet esitligi (Gender

parity/equality)
Birlesmis Milletler’in Binyil Kalkinma Hedefleri
arasinda 2005 yili itibariyle ilk ve orta 6gretimdeki
toplumsal cinsiyet esitsizliginin (gender disparity)
ortadan kaldiriimasi ve 2015 yili itibariyle egitimin
her seviyesinde toplumsal cinsiyet esitligine (gen-
der equality) ulasiimasi bulunmaktaydi. Tiirkcede
her iki terim de ‘esitlik’ olarak kullanilsa da, bu
iki hedefe referans verildiginde ikisi ayrismakta-
dir. ‘Gender parity’ hedefine ulagsmak tiim egitim
sistemlerinde erkek ve kiz cocuklarinin her yas
grubunda egitime esit katilimini ifade ederken,
‘gender equality’ erkek ve kiz cocuklari arasinda
egitimde esitligin saglanmasi olarak tanimlanir.%”

Toplumsal cinsiyet kalip yargilari
(Gender stereotypes®®/Gender
stereotyping)
Kadin ve erkeklerin sahip olduklari cinsiyet ile be-
lirlenen ve sinirlandirilan 6zellik ve roller cergeve-
sinde yerlesmis, kaliplasmis diistincelerdir.>®
Toplumsal cinsiyet kérii (Gender-blind®°)
Proje, politika, diistinsel yaklasim gibi bircok
farkli olguyu betimlerken kullanilan bu kavram,
bahsi gecen olgularin toplumsal cinsiyeti 6nemli
bir etken olarak ele almamasini betimlemek icin
kullaniimaktadir. Toplumsal cinsiyeti g6z 6niine
almayarak yapilan hata, yalnizca konunun bir kis-
mini gérmezden gelmek degil, temel etmenlerden
birini dikkate almamaktir.®'
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TEMEL KAVRAMLAR

Toplumsal cinsiyet perspektifinin

ana akimlastirilmasi (Gender-

mainstreaming)®?
‘Toplumsal cinsiyet perspektifinin ana akimlastiril-
masi toplumsal cinsiyet esitliginin desteklenmesi
konusunda diinyaca kabul edilen bir stratejidir’.
‘Ana akimlastirma toplumsal cinsiyet perspektifi-
nin ve toplumsal cinsiyet esitligi hedefine verilen
onemin politika gelistirme, arastirma, yasal savun-
ma/diyalog, mevzuat, kaynak tahsisi, planlama,
program ve projelerin gelistiriimesi ve takibi gibi
tiim konularda merkezi konuma gelmesini gerek-
tirir’63

Toplumsal cinsiyet/Kadin-erkek

esitsizligi (Gender disparity®*)
‘Erkekler ve kadinlar acgisindan farkh sonuglar elde
edildigine dair betimsel gozlemdir’. ‘Ayrimcilik,
degiskenlik gosteren biyolojik farkliliklar, bireysel
ve toplumsal inanislar, belirli toplumsal cinsiyetle-
re atfedilen rollere yonelik tutumlar, bu faktorler
tizerinden hanelerin ve bireylerin aldigi kararlar bu
esitsizlikte belirleyicidir.’®

Toplumsal cinsiyete dayali ayrimcilik/
Yerlesik toplumsal cinsiyet yanhhigi
(Gender-based discrimination®®/Built-in
gender bias®’)
Cinsel taciz, cinsel istismar, siddet, zorbalik, ev ici
siddet, partner siddeti gibi kisinin cinsiyetini hedef
alan eylemler sonucu ortaya ¢ikan ayrimcilik ya
da 6nyargidir.®® Bu eylemlerin toplumsal normlarin
destekledigi sekilde, kisinin bilingli tercihinin digin-
da gerceklestirilmesi durumu da bilingdisi 6nyargi
kapsaminda degerlendirilmektedir.

KADININ GUGCLENMESi PRENSIPLERI UYGULAMA REHBERI

Toplumsal cinsiyete duyarli — Toplumsal
cinsiyet konusunda sorumlu isyeri
(Gender-sensitive vs. Gender-
responsive/transformative work place)
Toplumsal cinsiyet konusunda hassas olmak
(gender-sensitive), liretilen politikalarin, strateji-
lerin ve programlarin erkekler, kadinlar, erkek ve
kiz cocuklari lizerindeki etkisini g6z 6ntline alan,
olumsuz sonuglarin engellenmesine c¢alisan bir
perspektife sahip olmak anlamina gelir.5° Toplum-
sal cinsiyet konusunda sorumlu (gender-respon-
sive) ise sadece 6nlem almakla kalmayip, etkinlik-
lerin merkezine olumsuzluklari ortadan kaldirmayi
alan politika, proje ve programlari kapsamaktadir.
Bu terim makroekonomik anlamda 6zellikle biitce
tartismalari icerisinde kullaniimaktadir.

Toplumsal cinsiyete duyarl istatistik/
veri (Gender (sex)-disaggregated/
Gender specific statistics/data)
Kadinlar ve erkeklerin toplum icinde konumlandi-
rilma bicimleri, onlara yiiklenen farkl roller, ve bu
rollerin kadinlar icin ortaya cikarttigi dezavantajli
durumlar dikkate alinarak veri toplanip analiz edil-
mesi, izlenmesi ve degerlendirilmesidir.”®
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WEPs OZ DEGERLENDIRME FORMU

OZ DEGERLENDIRME
SORULARINDAN NASIL
YARARLANILIR?
Bu Oz Degerlendirme Formu, UN Women Sirbis-
tan Program Ofisi tarafindan hazirlanmis ve aslin-
dan Turkceye cevrilerek bu Rehberde kullaniimis-
tir. Rehberin 6z degerlendirme bdlimu kurumun
WEPSs’in uygulanmasinda hangi noktada oldugunu
tespit etmesini saglamayi hedeflemektedir. Oz
degerlendirme sorulari kurum kdltiirti, prosedir
ve uygulamalariyla ilgili bilgi ve tecriibe sahibi
yOneticiler tarafindan tek tek yanitlanabilecegi gibi
farkl departman ve dlizeylerde calisan yonetici-
lerden olusan bir kurul tarafindan ortak olarak da
yanitlanabilir.
Oz degerlendirme kisminda yer alan sorulari
cevaplamaya baslamadan 6nce;
® Oz degerlendirmenin tamamlanmasi igin
zaman ayirmaniz,

® Sorularin yanitlanmasinda kadinlarn siirece
dahil etmeniz,

@ Sorular yanitlanirken isyerinizdeki ilgili pay-
daslarin goriislerini icermeniz,

sirketinizin 6z degerlendirmeden alacagi verimi

artiracaktir.

Sorulara hizl bir sekilde yanit olusturama-
yabilirsiniz, fakat sorular gercekgi bir yaklasimla
degerlendirmeniz ve farkli gorisleri cevaplara en-
tegre ederek kapsayici olmaniz, sorularin sirket ici
tartismalarinizi derinlestirmesi ve eylem planiniza
katki sunmasi acisindan dnem teskil etmektedir.



PRENSIP 1: TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGI iCIN UST DUZEY KURUMSAL
LIDERLIK SAGLANMASI

14 Liderlik ekibinizin tiyeleri, kurum icinde toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik calis-
malar yapilmasina ihtiya¢ duyuldugu konusunda hemfikir mi?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

@ Cevabiniz “Evet” ise, bu konu ile ilgili bugiine kadar hangi adimlar atildi? Ornek olarak, toplumsal
cinsiyet esitligi konusunda politikalar gelistirdiniz mi veya belirli etkinliklerde bulundunuz mu?

O Evet 0O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Hayir” ise, liderlik ekibinin bu konuda bir anlasmaya varmasi kurumunuz icin faydal olur
mu? Eger olursa, ilk olarak hangi adimlar atiimali?

1.2 Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda stratejik planinizda (ve/veya is plani, kurumsal sosyal so-
rumluluk plani, vizyon veya misyon, sirket profili) 6zel hedef ve amaclar yer aliyor mu?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu hedef ve amaclarin birka¢indan bahseder misiniz? Bu hedefler ve amaclar
hangi belgelerde yer aliyor?

® Cevabiniz “Hayir” ise, neden? Yonetim tarafindan bu konu dncelik olarak benimsenmedigi icin mi? Bu
bakis acisini degistirmek icin ne yapabilirsiniz?

1.3 Kurum icinde “cinsiyet profili” verileriniz mevcut mu? (Kurumunuzda c¢alisan kadin ve erkek sayi-
lar ve yonetim seviyesinde calisan kadinlarin erkeklere orani)

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, “cinsiyet profili’ni en son gézden gecirdiginizde nasil bir tablo ile karsilastiginizi
belirtiniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu veri kurumunuz icin faydali olur mu? Neden?
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PRENSIP 1: TOPLUMSAL CiNSIYET ESITLIGI iCIN UST DUZEY KURUMSAL
LIDERLIK SAGLANMASI

1.4 Kadin calisan sayisini artirmak, var olan sayiyl korumak veya daha fazla kadinin terfi almasi ku-
rum icinde diizenli olarak giindemde olan konular mi?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu tur konular kimler tarafindan gtindeme aliniyor?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu tiir konularin glindeme alinmasi kurumunuz icin faydali olur mu? Diizenli
olarak yapilan toplantilarda toplumsal cinsiyet esitligi konusunu gtindeme almanin dntinde herhangi bir
engel var mi?

1.5 Kurum kiiltiiriintiziin esitlikci ve kapsayici oldugunu diistiniiyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, nasil ve hangi unsurlarla?

@® Cevabiniz “Hayir” ise, neden? Bunu nasil gelistirebilirsiniz?

1.6 Performans goriismelerinde kurum yénetimi toplumsal cinsiyet esitligini bir kriter olarak
goriyor mu?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, nasil ve hangi unsurlarla?

® Cevabiniz “Hayir” ise, neden? Bunu nasil gelistirebilirsiniz?




PRENSIP 2: TUM KADIN VE ERKEKLERE iS YASAMINDA ADIL
DAVRANILMASI, iINSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA iLKESINE SAYGI
GOSTERILMESI, BU iLKELERIN DESTEKLENMESI

241 Kurumunuzda firsat esitligi politikasi mevcut mu?
O Evet 0O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, kurum icinde bu politikanin basaril bir sekilde uygulandigini diistintiyor mu-
sunuz? Bu politika, kadin ve erkekleri birbirinden ayri olarak ele aliyor mu ve kurumun insan haklarina
olan bagliligina ve cinsiyet ayrimciligi, s6zli ve fiziksel tacizin yasanmadigi bir isyeri olduguna dair
ifadeler iceriyor mu?

® Cevabiniz “Hayir” ise, her seye ragmen kurum toplumsal cinsiyet esitliginde yliksek standartlara
sahip mi? Eger kurum ytiksek standartlara sahip degilse bunun nedenleri ne olabilir?

2.2 Calisanlarinizdan kurumunuzda calismaktan memnun olup olmadiklarina dair diizenli olarak geri
bildirim aliyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bunu nasil yapiyorsunuz? Kurumda calisan kadin ve erkeklerin tecriibeleri hak-
kindaki geri bildirimlerden ne 6greniyorsunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise bu geri bildirimi toplamak kurumunuz icin faydali olur mu? Bu tir geri bildirim
toplamak isteseniz kurumunuz nasil bir mekanizma kullanir?

2.3 isyerinde kadinlarin erkeklerden daha farkli tecriibeler yasadigina dair kanitiniz var mi?
O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu kanit nedir ve farkliliklar konusunda ne sdyliyor?

® Cevabiniz “Hayir” ise, farkliliklar olup olmadigina dair kadin ve erkeklerden veri toplamak faydali olur
mu? Olursa, veri toplamak icin ne tir sorular sorardiniz?
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PRENSIP 2: TUM KADIN VE ERKEKLERE iS YASAMINDA ADIL
DAVRANILMASI, iINSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA iLKESINE SAYGI
GOSTERILMESI; BU iLKELERIN DESTEKLENMESI

2.4 Kurum icinde ticret politikalari acik, net ve ayrimci olmayan kriterlere gére mi belirleniyor ve esit
ise esit Uicret ilkesine bagh kalintyyor mu?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

@ Cevabiniz “Evet” ise, bu kriterlerin ve ilkenin uygulandigini incelemek tizere hangi verileri topluyorsu-
nuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu ilke kurumunuz icin faydali olur mu? Bu politikayi gelistirmek icin nelere
ihtiyaciniz olur?

2.5 ise alim ilanlarina Firsat Esitligi/Toplumsal Cinsiyet Esitligi bildirgenizi ekliyor musunuz?
O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bunu yaparak ne elde etmeyi hedefliyorsunuz? ise alim ilaninizda firsat esitligi/
toplumsal cinsiyet esitligi konusunda 6ne ¢ikardiginiz ana noktalar nedir?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu tur bir bildirgeyi eklemeniz faydal olur mu? Neden?

2.6 ise alim ilaninizda bazen 6zellikle kadinlari, bazen de 6zellikle erkekleri hedefliyor musunuz?
O Evet O Hayir O Bilmiyorum

@ Cevabiniz “Evet” ise, litfen nedenini agiklayiniz ve bunun hangi durumlarda yasandigini belirtiniz.

® Cevabiniz “Hayir” ise, ise alim ilanlarinda kadinlar hedeflemek kurumuz icin faydal olur mu? Neden?




PRENSIP 2: TUM KADIN VE ERKEKLERE iS YASAMINDA ADIL
DAVRANILMASI, iINSAN HAKLARINA VE AYRIM YAPMAMA iLKESINE SAYGI
GOSTERILMESI; BU iLKELERIN DESTEKLENMESI

2.7 Kariyer gelisiminde kadin ve erkeklerin esit firsatlara sahip oldugunu glivence altina almak icin
adil, net ve planli bir siire¢ isliyor mu?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

@ Cevabiniz “Evet” ise, bu sure¢ kurum icinde terfi eden kadin ve erkek sayisinda bir degisiklik yarati-
yor mu?

® Cevabiniz “Hayir” ise planl bir stire¢ olmasi faydali olur mu? Bu slireci nasil kurgulardiniz?

2.8 Kurum icinde calisanlara yonelik esnek calisma seceneklerini belirleyen politikalar mevcut mu?
(ise giris/cikis saatleri, yari-zamanli calismayi kullanabilme, sikistiriimis saatlerde calisma olanag (haf-
tada 4 giin calisma gibi) ve “emeklilige gecis” politikasi (emeklilige az zaman kalan calisanlarin daha
az saat calismasini saglamak) esnek calisma seceneklerine dahildir.)

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, su anda uygulanan esnek calisma segeneklerini listeleyin. Bu politikalarin basa-
rili olup olmadigina dair ne tir geri bildirimler aldiniz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, kurumunuz bu se¢eneklerden herhangi birini (veya birkagini) uygulamaya
koymayi disiinir mi? Neden? Kurumunuzda esnek calisma seceneklerinin bir kismini (ya da tamamini)
tesis etmek icin asmaniz gereken engeller var mi? Varsa neler?

2.9 Kadin calisanlarinizin dogum izni, erkek calisanlarinizin babalik izni almasini tesvik ediyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu izinlerin kullaniminda kadin-erkek calisan verilerini inceliyor musunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, kurumunuz ebeveyn izni yaklasimini glindeme getirmeyi diisintr mi? Kurumu-
nuzda bu yaklasimi tesis etmek icin asmaniz gereken engeller var mi? Varsa neler?

OE
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PRENSIP 3: TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK, GUVENLIK VE
REFAHININ SAGLANMASI

34 Kurumunuzda tiim calisanlarin ve ¢alisma ortaminin korunmasi igin gerekli saglk ve glivenlik po-
litikalari mevcut mu? (Bu politikalara Cinsel Tacize “Sifir Tolerans”, mobbinge maruz kalmis bireylerin
sikayetlerine yonelik ¢coziimler, is makinalarinin kullanimina yonelik giivenlik politikalar dahil)

O Evet O Hayir O Bilmiyorum
® Cevabiniz “Evet” ise, bunlardan hangileri (veya baska saglk ve glivenlik politikalarn) kurumunuzda

mevcut? Calisanlarinizin, 6zellikle kadin ¢calisanlarin, bu politikalardan herhangi birini ya da timunu
olumlu degerlendirip degerlendirmedigini 6grenebilir misiniz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu tir politikalarin kurum icinde uygulamaya alinmasi faydal olur mu? Olursa
bu politikalar nasil gelistirilir?

3.2 Eger saglik ve giivenlik politikalari mevcut ise, bunlarin kurum icinde ¢alisan kadin ve erkekler
tizerindeki etkisini 6lcmek icin hangi gostergeleri kullaniyorsunuz? (6rnek olarak; kurum icinde kadin
ve erkeklerin aldigi hastalik iznini ayri ayri 6lgme imkaniniz var ve bu amacla alinan izinlerin isyerinin
belirli alanlarindan oldugunu goézlemleyip ayni alanlarda mobbing veya taciz sikayetlerinin olup olma-
digini karsilastirabiliyorsunuz)

O Evet O Hayir O Bilmiyorum
® Cevabiniz “Evet” ise, bu gostergeler var olan tim saglik ve gtivenlik politikalari icin gegerli mi? Yoksa

sadece bazilari icin mi gecerli? Bunlar hangileri? isyerindeki kadin ve erkekler tarafindan bu politikalarin
maliyet, fayda, kabullenme ve uygulanabilirlik agisindan nasil algilandigi hakkinda bilginiz var mi?

® Cevabiniz “Hayir” ise, saglik ve glivenlik politikalarinizin kadin ve erkekler lizerindeki etkisini 6lcmek
icin belirli gdstergelerin tanitiimasi kurum icin faydal olur mu? Neden?




PRENSIP 3: TUM KADIN VE ERKEK CALISANLARIN SAGLIK, GUVENLIK VE
REFAHININ SAGLANMASI

3.3 isyerinde tiim siddet cesitlerine yonelik “sifir tolerans” politikasi mevcut mu ve tiim calisanlar bu
politika hakkinda bilgiye sahip mi?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu politikanin etkinligi hakkinda nasil bir geri bildirim aldiniz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, “sifir tolerans” politikasi uygulanmasi kurumunuz igin faydali olur mu? Kurumu-
nuz bu politikanin etkinligini nasil izler?

3.4 isyerinde giivenlik ihtiyaclari hakkinda calisanlara danisiyor musunuz? Calisanlar kurum adina
isyerleri disinda bir alanda calistiklarinda da glivenliklerini garanti altina aliyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bunu kurumunuzda nasil yapiyorsunuz? isyerinde calisanlarinizin giivenlik ve
koruma algisi ile ilgili nasil veri topluyorsunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, uygun korumanin ne olduguna dair kadin ve erkek calisanlara danismak kuru-
munuz i¢in faydali olur mu? Olursa, onlara ne sorarsiniz?

3.5 isyerinde kadin ve erkek calisanlar icin ayri soyunma odasi, tuvalet; yeni dogum yapmis kadin
calisanlar icin emzirme odasi gibi fiziksel kosullar mevcut mu?

O Evet 0O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu kosullari gelistirmeye yonelik bir stire¢ isletiyor musunuz? Bu konuda calisan-
larinizdan geri bildirim alyor musunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, eksiklerin tespitine yonelik bir calisma yapmayi planlar misiniz?
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PRENSIP 4: KADINLARIN EGIiTiM, KURS VE PROFESYONEL GELISIM
OLANAKLARININ DESTEKLENMESI

44 Tiim calisanlarinizin liderlik kapasitesini gelistiriyor musunuz? Ozellikle kadinlari hedefleyen stra-
tejileriniz mevcut mu?

O Evet O Hayir 0O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, stratejilerden bazilarini listeleyiniz. Kadinlara yonelik hedefinizin olmasinin sirke-
tinizdeki kadin calisanlarin liderlik kapasitesinin gelisimine etkisi oldugunu distindyor musunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu sekilde kadin ¢alisanlari hedeflemeniz faydali olur mu? Nasil?

4.2 Kurumunuzda kadin ve erkek calisanlardan kaginin egitim ve 6gretim inisiyatiflerine erisiminin
oldugu verisini topluyor ve analiz ediyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu veriden cikardiginiz sonug nedir? Ornek olarak, bu firsatlara erisimde cinsi-
yetler arasi fark var mi?

® Cevabiniz “Hayir” ise, ayri (cinsiyetlere gore ayristiriimis) veri toplama ve harmanlamaya baslamak
kurumunuz icin faydal olur mu? Neden?

4.3 Kadin ve erkeklerin profesyonel gelisimi ve terfileri arasinda 6lctilebilir bir bag oldugunu gésteren
verileri topluyor ve analiz ediyor musunuz? Ornek olarak, kurumunuzdaki kadin ve erkek calisanlar-
dan kaginin egitim ve 6gretime eristikten sonra belirli bir siire icinde terfi ettigi bilgisine sahip misiniz?

O Evet O Hayir 0O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, tam potansiyeline heniliz ulasamamis kadin ¢alisanlar icin gelecek profesyonel
firsatlar planlarken bu verilerin nasil kullanildigina dair 6rnekler veriniz.

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu veri kurumunuz igin faydal olur mu? Neden?




O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, 6rnekler veriniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, kadin ve erkekler lizerinde pazarlama uygulamalarinin olumsuz etkilerini dikka-
te almanin kurumunuz icin yarari olur mu? Neden?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, tedarik zinciriniz hakkinda neler 6grendiginizi bazi 6rneklerle belirtiniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, tedarik zincirinizi bu sekilde diisinmek kurumunuz icin faydali olur mu? Neden?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bunu nasil ve ne zaman yaptiginiz hakkinda birka¢ drnek belirtiniz.

® Cevabiniz “Hayir” ise, kurumunuzun is ortaklariniz ve paydaslarinizi toplumsal cinsiyet esitligini yay-
ginlastirmaya yonelik taahhttlerinizi benimsemeleri icin tesvik etmeye karar vermesi kurumunuz icin
faydali olur mu? Neden?
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O Evet O Hayir O Bilmiyorum

@ Cevabiniz “Evet” ise, bu girisimlerden bir kismini listeleyiniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, toplumsal cinsiyet esitligi konusunda toplumsal ¢calismalara destek vermeniz
kurumunuz icin faydali olur mu? Neden?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bunu nasil yaptiginizi gésteren drnekler veriniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, kurumunuzun bunu yapmayi degerlendirmesi icin herhangi bir sebebi var mi?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu savunuculugu nasil gerceklestirdiginizi gésteren birka¢ 6rnek belirtiniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, kurumunuz bunu yapmayi distintir mi? Neden? Kurumunuzun insan haklari
savunucusu oldugunu gdstermek icin ne yapilmasi gerekir?




PRENSIP 7: TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIGINE iLISKiN ELDE EDILEN
BASARILARIN DEGERLENDIRILMESI VE HALKA ACIK RAPORLANMASI

74 Kurumunuzun toplumsal cinsiyet esitligi konusunda gelismeler gosterip gostermedigine dair veri
topluyor musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, gecmis zamanlarda topladiginiz verilerin, toplumsal cinsiyet esitligi konusunda
bugtin sergilediginiz gelisim hakkinda gdsterdiklerini listeleyiniz:

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu verilerin toplanmasi kurumunuz igin faydali olur mu? Neden?

7.2 Kadinlarla diizenli olarak kariyer gelisimi ve profesyonel firsatlar konusunda konusmalar yapiyor
musunuz?

O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, bu konusmalar hangi siklikta yapiliyor ve katilimci olan kadinlarin bu konusma-
lardan ne kadar faydalandiklarina (veya faydalanmadiklarina) dair bilgi sahibi misiniz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, bu tur konusmalar yapmaya baslamasi kurumunuz icin faydali olur mu? Neden?

7.3 Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda yaptiklarinizi kamuoyuna raporluyor musunuz?
O Evet O Hayir O Bilmiyorum

® Cevabiniz “Evet” ise, kamuoyuna yaptiginiz raporlamanin size sagladigini diistindiigliniiz faydalari
listeleyiniz; bu raporlamada hangi bilgilere yer veriyorsunuz?

® Cevabiniz “Hayir” ise, kamuoyu raporlamasi yapmayi disinmek kurumunuz igin faydal olur mu?
Neden?

9
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KADININ GUCLENMESi PRENSIPLERI (WEPs) UYGULAMA REHBERI

YOL HARITASI

WEPs imzacisi olarak sirketinizin toplumsal cinsiyet
calismalarini somutlastirmak icin ilk adimi attiniz.

2010 yilinda Birlesmis Milletler Kiiresel ilkeler Sozlesmesi (UN Global Compact) ve Birlesmis Milletler Toplumsal
Cinsiyet Esitligi ve Kadinin Giiclenmesi Birimi (UN Women) ortakliginda olusturulan WEPs platformu, 6zel sektore;
isyerlerinde, piyasalarda ve toplum genelinde toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi icin dikkate almalarn gereken
onemli noktalar sunuyor.

Kadinin Giiclenmesi Prensipleri, is diinyasi liderlerinin, toplumsal cinsiyet esitligini ilerletecek sirket politikalari
olusturmaya yonelik 7 prensibe acikca taahhiit vermelerini istiyor. CEO Destek Beyanini imzalayan liderler, Kadinin

HAYIR>--

Giiclenmesi Prensipleri’ni, yonetim kurulu odasindan isyerlerine ve tedarik zinciri iizerinden topluma varana kadar her
noktaya dahil etme ve uygulama konusundaki niyetlerini ortaya koyuyor.

Sirketinizin iist diizey yetkilisi (CEO) tarafindan 7 WEPs prensibine yonelik yazilan taahhiit mektubunun imzalanmasini
takiben, WEPs intertet sayfasindan imzali mektubu sisteme yiikleyerek online olarak basvurabilirsiniz (Ornek taahhiit

NEDIR?
7 Prensibi ve prensibin esas aldigi
kavramlarn anlamak

ILETISIM PLANINI
OLUSTURUN

Uygulama planinizi dikkate alarak,

kurumsal mesajlarinizi belirleyin,
calisanlara ve paydaslara yonelik iletisim
planini olusturun. Tiim iletisim
materyallerinde toplumsal cinsiyet
esitligi yaklasimini vurguladiginiza,
kurumsal liderlerin davranislarinda
toplumsal cinsiyet esitligine dikkat
cekmelerini sagladiginiza emin olun.

NEREDEYIiz?

Mevcut durumu analiz etmek

Kurumunuzun mevcut politika ve
prosediirlerini, karar alma
mekanizmalarini, izleme-degerlendirme
ve geri bildirim mekanizmalarini,
kadin-erkek calisan istatistiklerini
inceleyin. Kurum icerisindeki algi ve
yaklasimi dl¢iin, paydaslarinizin
goruslerine basvurun.

UYGULAMA PLANINI
OLUSTURUN

Rehberde her 7 prensibin sonunda yer
alan aksiyon planlarindan da
faydalanarak, belirlediginiz hedefleri ve
gostergeleri esas alarak uygulama
planinizi olusturun. ilkelerin uygulama
asamasini zaman icinde gelisen, uzun
vadeli bir performans gelisim stireci

olarak diistiniin ve uzun vadeli uygulama

planlari olusturmaya calisin.

0Z DEGERLENDIRME

Rehberin sonunda yer alan 6z
degerlendirme formunu doldurun.
Sorulara hizli bir sekilde yanit
olusturamayabilirsiniz, fakat sorulari
gercekgi bir yaklasimla degerlendirmeniz
ve farkl goriisleri cevaplara entegre
ederek kapsayici olmaniz, sorularin
sirket ici tartismalarinizi derinlestirmesi
ve eylem planiniza katki sunmasi
acisindan énem teskil ediyor.

PAYDASLARINIZI
BELIRLEYIN

Prensiplerin uygulanmasi, izlenmesi ve
degerlendirilmesi icin igbirligi
yapabileceginiz paydaslari belirleyin.
Paydaslarla iliskilerin nasil
yiiriitiilecegine dair prensiplerinizi ve
mekanizmalarinizi olusturun.

mektubuna
ulasabilirsiniz).

SONUCLARI YONETIM
KURULUYLA PAYLASIN

Mevcut durum analizi ve 6z
degerlendirme sonuglarini anlatmak ve
konuyu yonetimin glindemine sokmak
amaciyla bir toplanti organize edin.
Kurumun lider kadrosunun toplumsal
cinsiyet esitliginin 6nemine dair
mutabakata varmasini ve bu alanda
kurumun tamamina tutarli ve gliclii bir
liderlik sergilemesini saglayin.

IZLEME-DEGERLENDIRME
VE GERI BILDIRIM
MEKANIZMALARI

Uygulamalarin ve ¢alisma grubunun
faaliyetlerinin izlenmesini ve calisanlar,
paydaslar, musteriler dahil herkesin geri
bildirimde bulunabilmesini saglayacak
mekanizmalar olusturun. Geri bildirim ve
izleme sonuclarinin degerlendirilmesi igin
prosediurlerinizi olusturun.

adresinden

HEDEFLERINIzi VE
GOSTERGELERI
BELIRLEYIN

Ust diizey ydnetimle birlikte sorun
alanlarina gore hedeflerinizi, mevcut
politika, program ve uygulamalarin
hedefe etkisini, degisim ve gelisim
alanlarini ve gostergeleri belirleyin.

SAHIPLENIN,

SAHIPLENDIRIN

Toplumsal Cinsiyet Esitligi
Kurulu/Calisma grubu

\/ Alt calisma gruplari
FINANSAL KAYNAK NEREDEYIzZ? ANLATIN TESVIK EDIN
AYIRIN Uygulama planinin Sirket calisanlari basta olmak (izere, WEPs imzacisi olarak, toplumsal cinsiyet
U | iletisi | Kin bi izlenmesi-degerlendirilmesi icin diizenli tedarikgileriniz ve diger tim esitligi konusundaki 6nderliginizi diger .
ygulama ve iletisim planinin etkin bir toplantilar yapin. Caligma gruplarinin paydasglarinizla yillik/ayhk etkinlikler kurumlara yansitin, onlari da WEPs Prensipler

sekilde hayata ge¢mesini saglamak
adina finansal kaynak ayirin. Yillik ve

uzun vadeli biitce planlamalari
yapilirken, uygulama planiniz icin yeterli
butcenin ayrildigina emin olun.

diizenli toplantilarini raporlayin, sirket
calisanlarnyla paylasin.

diizenleyin, raporlarinizi paylasin, geri
bildirimlerini alin.

imzacisi olma ve prensipleri kendi
kurumlarinda uygulama konusunda
tesvik edin.
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