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Birlesmis Milletler Kadin Birimi Tiirkiye

Surekli calkantilarla sarsilan bir diinyada, devam eden krizler yeni norm haline geliyor. Bir gecede calisma diinyasini
yeniden sekillendiren salginlardan bu gezegende yasamimizi stirdiirme konusunda soru isaretleri yaratan iklim krizine
ve bolgemizde patlak veren savaslara kadar, farkli cephelerde ¢ok sayida krizle karsi karsiyayiz. Yeni ve tedirgin edici bu
dinyada yasama cabamizda sistemlerimizi, kuruluslarimizi ve toplumlarimizi mimkin oldugu kadar krizlere dayanikh
hale getirmenin yollarini aramamiz gerekiyor.

Kuresel krizler ayni zamanda toplumsal cinsiyet esitsizliklerini de siddetlendiriyor ve Surdirilebilir Kalkinma Amaclari’na
(SKA’lar) ulasmay tehlikeye atiyor. Mevcut ilerleme hiziyla, toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasini ve kadinlarin
ve kiz ¢cocuklarinin giiclenmesini konu edinen SKA5’e 2030 yilina kadar ulasilmasi miimkin olmayacak. Diinya ¢apinda
toplumsal cinsiyet esitliginin tam olarak saglanmasi yaklasik 300 yili, kadinlarin isyerinde gti¢ ve liderlik pozisyonlarinda
esit temsili ise 140 yih alabilir. Kiiresel olarak kadinlar, salgin nedeniyle 2020 yilinda tahminen 800 milyar ABD dolari gelir
kaybetti ve toparlanmaya ragmen, isgiicti piyasalarina katiimlarinin 2022’de salgin 6ncesine gére daha disik olmasi
bekleniyor. BM Kadin Birimi ve BM Ekonomik ve Sosyal isler Departmani tarafindan hazirlanan ve 17 hedefin tamaminda
toplumsal cinsiyet esitligi konusunda kaydedilen ilerlemeye iliskin en son kanitlarin yer aldig1 yakin tarihli bir rapor, bu
Urkitlcu gercegi ortaya koyuyor.

Bu egilimleri tersine cevirmek ve calkantili bir diinyada SKA’larin vaat ettiklerini yerine getirmek icin 0zel sektor de
dahil olmak {izere tiim ortaklarin taahhitlerini yenilemesine ve hizlica eyleme gecmelerine ihtiyacimiz var. TUSIAD ve
TURKONFED ortakliginda BM Kadin Birimi Tiirkiye Ofisi tarafindan hazirlanan Toplumsal Cinsiyete Duyarli Kriz Yénetimi
Rehberi ve beraberindeki izleme Arac Seti, Tiirkiye ve diger yerlerdeki isletmelere; isyerinde, piyasada ve toplumda
toplumsal cinsiyet esitligini gelistirirken krizlerin nasil yonetilecegi konusunda kapsaml ve uygulamaya yoénelik bir
cerceve sunuyor. S6z konusu rehber, esi benzeri goriilmemis zorluklar getiren ve kadinlar lzerinde orantisiz olumsuz
etkiler yaratan COVID-19 salgini sirasinda 6grenilen dersleri temel aliyor. BM Kadin Birimi, TUSIAD ve TURKONFED
tarafindan 2020-2021 yillarinda yuritilen arastirmalar, daha 6nce toplumsal cinsiyet esitligi konusunda taahhutleri
bulunan sirketlerin, salginin getirdigi zorluklara toplumsal cinsiyete daha duyarli bir sekilde uyum gosterdiklerini ortaya
koyarak, toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinin giiclenmesi konusunda Kadinlarin Giiclenmesi Prensipleri (WEP’ler) vb.
cerceveleri izlemenin 6nemini ortaya koyuyor.

Uluslararasi calisma ve insan haklari standartlarinin yon verdigi ve isletmelerin toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki
eylemlerini tesvik eden en kapsamli cerceve olan Kadinlarin Giglenmesi Prensipleri (WEP’ler), sirketlere hem istikrar
hem de kriz zamanlarinda rehberlik edebilir. Bu Rehber, 6zel sektor sirketlerini toplumsal cinsiyete daha duyarl bir
gelecege tasimak amaciyla yedi WEP’e dayaniyor. Sirketlere yalnizca COVID-19 salginindan 6grenilenleri ileriye yonelik
olarak nasil kullanacaklarini gostermekle kalmiyor, ayni zamanda toplumsal cinsiyet esitliginin kriz azaltimi ve miidahaleyi
nasil destekledigini de vurguluyor. insan haklari nasil vazgecilmez bir zorunluluksa ticari acidan toplumsal cinsiyete daha
duyarli hale gelmenin de bir zorunluluk oldugunun altini giziyor. Rehber, bes kritik alanda uygulamaya yonelik tavsiyeler
iceriyor: 1) is-yasam dengesinin saglanmasi ve bakim sorumluluklarinin desteklenmesi, 2) isyerinde cinsel tacizin
onlenmesi ve ortadan kaldirilmasi, 3) Calisanlarin ev ici siddete karsi desteklenmesi, 4) Calisanlarin saglik, giivenlik ve
ivilik halinin korunmasi ve son olarak, 5) Beceri gelistirme ve yeniden beceri edinme ihtiyaci da dahil olmak {izere isin
Gelecegi ile ilgili zorluklarin ele alinmasi. BM Kadin Birimi olarak, bu tavsiyelerin, devam eden krizlerin olusturdugu yeni
normda sirketlerin hayatta kalmasina ve ilerlemelerine olanak tanirken, 6zel sektoriin toplumsal cinsiyet ayrimlarina ve
bu konudaki zorluklara yonelik esitlikci ve donlstlirlici midahaleler planlamasina imkan verecegine inaniyoruz.

Bu Rehber ve izleme Aracinin iizerine insa edildigi bilgileri, iyi uygulamalari ve tavsiyeleri paylasan TUSIAD ve
TURKONFED’den degerli ortaklarimiza ve iye sirketlerine tesekkiirlerimi sunarim. isve¢ Uluslararasi Kalkinma isbirligi
Ajansi’'na (SIDA) bu Rehberin hazirlanmasinda bir cerceve olusturan “Tiirkiye’de Siyasette ve is Hayatinda Kadinlarin
Liderliginin ve Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Gelistiriimesi” projesine verdigi mali destekten dolayi tesekkiir ederim.

Toplumsal cinsiyet esitligi, tiim SKA’lara ulasmanin temelidir ve daha iyisini insa etmenin ve krizlerle basa ¢ikmak igin iyi
donanimli sistemler, kuruluslar ve toplumlar yaratmanin merkezinde olmalidir. Bu yonde atilmis bir adimi temsil eden bu
Rehberin, Tlrkiye ve 6tesindeki bircok 6zel sektor sirketi tarafindan bilgi ve ilham kaynagi olarak kullanilacagini umuyoruz.

Asya Varbanova
BM Kadin Birimi Tiirkiye
Ulke Direktorii




TUSIAD

TUSIAD; tiim ulkelerde kadinlarin durumunun, ekonomik ve sosyal kalkinmanin ve demokrasinin ana gostergesi olduguna
inanmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitligi, tim kalkinma alanlarinda carpan etkisine sahiptir. Her zaman vurguladigimiz
gibi, toplumsal cinsiyet esitligi cok yonli ele alinmasi gereken bir konudur. Egitime erisimden is gilicliine katilima, bakim
sorumluluklarinin paylasimindan yonetimde karar alici pozisyonlarda bulunmaya uzanan her alanda toplumsal cinsiyet esitligini
glivence altina almaliyiz. Son ama bir o kadar da 6nemli bir konu olarak, ilgili yasalari ¢ikararak ve kamu, 6zel ve sivil toplum
kuruluslari basta olmak tzere toplumun timini bu yonde destekleyerek, “kadinlara yonelik siddete sifir tolerans” yaklasimini
benimsemeli ve bu yaklasimin hayata gegmesini saglamaliyiz.

COVID-19 dinyanin dort bir yaninda milyonlarca insanin hayati lzerinde dramatik bir etki yaratmistir. Bu siirecte ayrica
salginin etkilerinin kadinlar tarafindan orantisiz bir sekilde hissedildigini ve kiresel dlgekte toplumsal cinsiyet esitsizligini
artirdigini gozlemledik. Salginin ekonomik etkilerinin yani sira salgindan en ¢ok etkilenen sektorlerde ve kayit disi ekonomide
kadin oraninin daha ¢ok olmasi nedeniyle, birgok kadin isini kaybetmistir. Kadinlarin sahip oldugu mikro, kii¢iik ve orta 6lcekli
isletmeler, faaliyetlerini stirdiirebilme ve biylime konusunda 6nemli zorluklarla karsi karsiyadir. Evde gegirilen siirenin artmasi
nedeniyle kadinlarin ev igindeki karsiliksiz emek ve bakim islerinde artis olmustur. Ayrica, kadinlar yeni bir “golge salgin” ile,
yani artan oranda ev ici siddetle miicadeleye zorlanmaktadir. *

Duinya Ekonomik Forumu (WEF) Kiresel Cinsiyet Ugurumu 2022 Raporu’na gore, uzun siiredir devam eden yapisal engeller,
sosyoekonomik ve teknolojik donisiim ve ekonomik soklarin yani sira is gliciindeki cinsiyetler arasi ugurum da giderek artan
bir tehdit olmaya devam etmektedir.? Ayrica bir¢cok Ulkenin glindeminde olan jeopolitik catismalar ve iklim krizi de kadinlar
Uzerinde orantisiz etkiler yaratmaktadir. Arastirmalar; krizler, salgin hastaliklar ve dogal afetler sirasinda ve sonrasinda,
kadinlarin erkeklere gore daha olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir.? Bu nedenle, toplumsal cinsiyete duyarli kriz yonetimi
stratejilerine oncelik vererek, tiim belirsizlikleri ve riskleriyle gelecege hazirlikli olmak son derece kritik 6nemdedir.

Bu tlirden mevcut ve olasi krizlerin toplumsal cinsiyete 6zgi etkileri géz 6nline alindiginda, kadinlar Gzerindeki ciddi etkileri
azaltmak Gzere kamuve 6zel sektorile STK larin ortak adimlar atmasi, kadinlarinistihdamyoluyla ekonomik olarak gliclenmelerini
desteklemesi ve toplumsal cinsiyete duyarli planlar, stratejiler ve programlar gelistirmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Bir krizden,
toplumun yarisini geride birakarak ¢citkamayacagimizin bilinciyle hareket etmek zorundayiz.

Bu gereksinimden yola cikarak TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi Tiirkiye Ofisi; COVID-19 salgininin 6zel sektér tizerindeki
olasi etkilerini toplumsal cinsiyet perspektifinden anlamak amaciyla bir anket calismasi yliritmis, bu kapsamda “COVID-19’un
Kadin Calisanlar Agisindan Etkileri” arastirma raporunu hazirlamis ve Kasim 2020°de yayimlamistir. Anketin sonuglari, mevcut
durumun anlk goriintlsiini sunmayi ve dayanikllik olusturma stratejileri kapsaminda sirketlerin toplumsal cinsiyete duyarli
eylemler gelistirmesine yonelik politikalari desteklemeyi amaglamistir.

Toplumsal cinsiyet esitligini tehdit eden zorluklarin Ustesinden gelmek icin belirli tedbirler alinmadike¢a, olumlu bir ¢alisma
ortaminin tesvik edilmesinin imkansiz olduguna inaniyoruz. is diinyasi olarak yeni normale uyum saglarken, kurumlarimizin
en onemli degerleri olan calisanlarimizin huzurunu ve etkinligini kurumsal politikalarla saglamamiz gerekiyor. Arastirmalara
gore toplumsal cinsiyet cesitliligini yakalayan sirketler performanslarini iyilestirmenin yani sira ekonomik kalkinmaya da katkida
bulunabilir.*

Bu nedenle, paydas kuruluslar olarak, 6zel sektoriin kriz zamanlarinda toplumsal cinsiyet esitsizliklerini derinlestirmeyecek adil
ve donistlrich miidahaleler planlamasina olanak saglamak amaciyla, “Kadinin Gligclenmesi Prensipleri” ile cercevelenmis ve
uygulamaya yonelik bir rehber gelistirme konusunda hemfikir olduk.

BM Kadin Birimi Turkiye Ofisi'nin katkilariyla gelistirilen ve yayina hazirlanan “Toplumsal Cinsiyete Duyarl Kriz Yonetimi
Rehberi”ni ve beraberinde gelistirilen “izleme Araci”’ni desteklemekten memnuniyet duyuyoruz. TUSIAD ve TURKONFED Uiyesi
sirketler rehbere ¢ok degerli girdiler saglamistir, tiim sirketlere katkilarindan 6tir(i tesekkir ediyoruz. Bu degerli ortaklik icin
BM Kadin Birimi ve TURKONFED'e siikranlarimizi sunuyoruz.

TUSIAD olarak, rehber ve izleme aracinin 6zel sektdr ve diger tim kurumsal yapilara yayginlastirilmasini ve uygulanmasini
desteklemek lizere bu kapsamdaki calismalarimiza devam edecegiz.

Orhan Turan
Y6énetim Kurulu Bagkani
TUSIAD

1 https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/gender-equality-in-the-wake-of-covid-19-en.pdf?la=en&vs=5142
2 WEF Global Gender Gap Report 2022, https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-re port-2022/

3 https://www.brinknews.com/gender-and-disasters/

4 McKinsey, “Diversity Wins (2020)”

https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters




TURKONFED

Kadinlarin is, sosyal ve ekonomik yasamda giiclii oldugu ve tim alanlarda firsat esitliginden faydalandigi bir toplum
anlayisi, Turkiye’nin ekonomik ve sosyo-kiltiirel yonden sirdirilebilir kalkinmasi icin kritik 6nem tasiyor. Tirkiye'nin
her yanindan, her 6lgekten 50 bini askin sirketin olusturdugu ulusal-uluslararasi 300 farkli dernegi ve 30 federasyonu
temsil eden TURKONFED olarak bu biling ve anlayisla faaliyetlerimizi stirdiiriiyoruz. Catimiz altindaki 47 kadin dernegi ile
Turkiye’nin en kapsayici kadin gliciin( temsil ediyor, ¢calismalarimizi da bu sorumluluk ile yuritiyoruz.

Turkiye’nin diinyamiz icin 6nemli degisim ve donisimlerin hedef tarihlerinden biri olarak kabul edilen 2030’a uzanan
yolculugunda, vizyonumuzu “Yeni Donem, Yeni Ufuklar” bashgl altinda yenileyerek ortak bir Turkiye hayalini temsil
etmeye odaklaniyoruz. Diinyanin yasadigi blylik dontsimler caginda tGlkemizin hem kalkinma hem de kiiresel rekabette
glcli olma yolculugundaki en 6nemli adimlari “3D” olarak tanimliyor; Dijital Donlslime dijital ayak izimizi blyuterek,
Yesil Donlsime karbon ayak izimizi azaltarak, Toplumsal Donlisime ise kadinlarin ayak izlerinin gliclenmesiyle
ulasabilecegimizi ifade ediyoruz.

OECD {ulkelerinde kadin istihdaminin yizde 61’ler seviyesinde oldugu bir diinyada tlkemizde kadin istihdaminin ylzde
30’lar seviyesinde olmasi, kadinlarin is ve yasamdaki giicti agisindan hem mevcut durumumuzu ortaya koyuyor hem de
ulasmak istedigimiz kalkinmis ve mireffeh Tiirkiye hayaline ulasma yol haritamizda kadinlari ne kadar 6nceliklendirmemiz
gerektigini bizlere gosteriyor. Ozellikle Covid-19 pandemisi kadinlarin ekonomik yasanti icerisinde zorlukla kazanilmis
glclerini zayiflatirken, iklimsel, jeopolitik ve ekonomik krizler karsisinda kadinlarin en cok etkilenen kesimler arasinda
oldugunu da belgeleyen 6nemli bir faktér oldu. Bu noktada kadin istihdamini tesvik eden sosyal programlarin haneye,
cocuklara ve dezavantajli gruplara daha ¢ok yansimasi ile firsat esitligini tesis etmek ve gliclendirmek, ekonomide
blylmenin kapsayici niteligini de artiracaktir. Kadinin 6zellikle egitim ve ekonomik alanda gliclenmesi, Glkemizin refah
seviyesini artirirken, kalkinma dinamiklerimizi de ivmelendirecektir.

Oteyandan mevcutgelismelerisigindainsanligin saglik, cevre, iklim ve toplum boyutlarinda bircok krizle karsilasabilecegini
de 6ngorebiliyoruz. Dolayisiyla hi¢ vakit kaybetmeden, tim bu alanlarda séylemden eyleme ge¢meliyiz. Bu slirecte
kamuya, 6zel sektore, sivil toplum kuruluslarina yani toplumun her kesimine énemli gorevler disliyor.

is diinyasinin 6nde gelen bir temsil kurulusu olarak, ilkemizdeki 6zel sektér sirketlerini, kadinlarin giiclenmesine yonelik
en iyi uygulamalarla tanistirmayi ve bu alanda gerek uzmanlarin gerekse kolektif bilincin olusturdugu entelektiel
sermayeyi paylasmayi en énemli sorumluluklarimizdan biri olarak gériiyoruz. TUSIAD ve UN Women is ortakliginda
hazirlanan “Kadinin Giiglenmesi ilkelerinin Uygulanmasi Yoluyla Toplumsal Cinsiyete Duyarl Krizlerin Yonetimine iliskin
Ozel Sektdr Rehberi”, is diinyasinin olasi krizler karsisinda toplumsal cinsiyet esitliginin korunmasina yénelik eylemsel ve
etik durusunu en iyi sekilde sergileyebilmesini amachyor.

Toplumsal cinsiyete duyarh kriz yonetimine yonelik farkindaligin artmasiyla (ilkemizdeki tiim sirketlerin; calisanlarindan
musterilerine, tedarikcilerinden genis kamuoyuna kadar genis bir yelpazede paydaslarina tehdit olusturan olaylar
karsisinda kadin ve erkeklerin farklilasan ihtiyaclarini hassasiyetle ele alarak, toplumsal cinsiyete duyarli birer kurulus
olabileceklerini diistinliyoruz. Bu dogrultuda hazirlanan rehberin, kadinlar icin egitim, 6gretim ve mesleki gelisimin tesvik
edilmesi, cinsiyet esitligi icin Ust dlzey kurumsal liderlik olusturulmasi, kadinlari gliclendiren is uygulamalarinin hayata
gecirilmesi ve cinsiyet esitligine yonelik ilerlemenin seffaf bir sekilde tiim paydaslarla paylasiimasina yonelik kazanimlari
is dlinyamiza kazandiracagina inaniyoruz.

Bulundugumuz her platformda glicli toplumun, giicli ekonominin ve giicli demokrasinin yolunun, kadinin hayatin tiim
alanlarina aktif katilimindan gectigini dile getiriyor; buna ylrekten inaniyoruz. ‘Kadin’ odaginda yaklasimimiz, pozitif
ayrimcihk degil toplumsal cinsiyet esitligi temelinde adil bir sistemin insasi icin kadinlarin hayatin tiim alanlarina aktif
katiliminin gerekliligidir.

Gerek zihinsel gerekse de sistemsel donlisimi toplumu olusturan kadin ve erkekler olarak birlikte donustliirme glicline
sahibiz!

Saygilarimizla
Siileyman S6nmez

Yonetim Kurulu Bagkani
TURKONFED




TESEKKUR

Birlesmis Milletler Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Kadinin Giigclenmesi Birimi (BM Kadin Birimi) Turkiye
Ofisi, Tirk Sanayici ve is insanlari Dernegi (TUSIAD) ve Tiirk Girisim ve is Diinyasi Konfederasyonu
(TURKONFED) is birligiyle hazirlanan ve isvec’in isve¢ Uluslararasi Kalkinma isbirligi Ajansi araciligiyla
fonlanan bu rehber, kriz yonetimi icin is diinyasina toplumsal cinsiyete duyarli bir yol haritasi sunmak
amaciyla hazirlanmis olup, Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve insan Haklari Danismani Nino Janashia
tarafindan kaleme alinmistr.

BM Kadin Birimi Tiirkiye Program Analisti Ulkem Onal Kara, BM Kadin Birimi Tiirkiye Ozel Sektdr
Ortakliklari Analisti Pinar Akcayéz De Neve, TUSIAD Genel Sekreter Yardimcisi Ceren Aydin Ergiin,
TUSIAD Sosyal Politikalar Bolimu Direktérii Ezgi Celik Tekinel ve TUSIAD Sosyal Politikalar Bolimii
Uzmani Ezgi Murat, goris ve onerilerini paylasarak rehberin icerigine katkida bulunmuslardir.

TUSIAD Toplumsal Cinsiyet Esitligi Calisma Grubu eski Baskani Oya Unli Kizil'a (Mart 2017-Mart
2022), TURKONFED Yoénetim Kurulu Baskan Yardimcisi ve is Diinyasinda Kadin Komisyonu Baskani
Reyhan Aktar’a ve BM Kadin Birimi Tiirkiye Ulke Ofisi Direktér Yardimcisi Zeliha Unaldi’ya rehberin ana
cercevesiniolusturan 6zel sektor calistayinin (18 Mart 2021) tesvik edilmesive hayata gecirilmesindeki
katkilarindan 6tiirii tesekkiirlerimizi sunariz. TURKONFED Kurumsal iletisimden Sorumlu Genel
Sekreter Yardimcisi Hayati Bakis, TURKONFED Kurumsal iletisim Uzmani Eda Gékalp, Girisimde Kadin
Gucl Program Koordinatori Seyda Dagli’'ya rehberin hazirlanma stirecindeki koordinasyonlari igin
ozellikle tesekkir ederiz.

Kog Holding Suirdirilebilirlik Koordinatori Ebru Bakkaloglu Tiizecan ve Kog Holding Strdurulebilirlik
ve Paydas iliskileri Yoneticisi Pelin Kihtir Oztiirk’e katkilarindan dolayi tesekkiirlerimizi sunariz. BM
Kadin Birimi Unstereotype Alliance Program Analisti Naz Akyol, BM Kadin Birimi HeForShe Proje
Koordinatori Sinem Aydin' a rehberin hazirlanma strecindeki koordinasyonlariicin 6zellikle tesekkiir
ederiz.

Rehber ve beraberindeki izleme aracini gelistirmek Uzere gerceklestirilen odak grup gorismelerine
katiimlarindan ve katkilarindan dolayi Akbank, Arcelik, Avon, AYGAZ, Bahcgesehir Universitesi,
BAYTEKS, Beycelik Gestamp, Borusan Grubu, Boyner Grup, Coca-Cola icecek, Dogan Grubu, Dogus
Grubu, Domino Tekstil, Enerjisa, Eti Gida, GittiGidiyor, LIMAK Grup, Nas Plastik, OPET, Penti, Sabanci
Holding, Sefes Mobilya, Shell Turkiye, Yapi Kredi Bankasi, Yesim Tekstil ve Zorlu Holding’e tesekkiir
ederiz. Ayrica, rehberin ve beraberindeki izleme aracinin 6n uygulama ve degerlendirme siirecine
katilarak degerli geri bildirimleriyle zenginlestirilen prototipleme asamasindaki katkilari icin Arcgelik
Global iletisim ve insan Kaynaklari ekiplerine 6zel tesekkiirlerimizi sunariz.
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Yonetici Ozeti

COVID-19 kiresel salgini, ekonominin tim alanlarini etkilemis ve tiim diinyanin yasama ve is yapma
bicimini uzun vadede degisiklige ugratmistir. Kiresel salginin neden oldugu sorunlarin asiimasi
ve yeni gerceklige ayak uydurulmasi icin Ozel sektore bagh firmalar, atik ve kararh davranmak
durumunda kalmistir. COVID-19 kiiresel salgini, ayni zamanda bir krizin her an ortaya c¢ikabilecegini
de hatirlatmistir. Bu slirecte, sirketlerin yeni firsatlari belirlemelerinin yani sira, mevcut islerini
gelistirmeye yonelik eylemlere dncelik vermek ve gelecekteki olasi krizlere karsi dayaniklilik stratejisi
olusturmak icin pandemiden 6grenilen dersleri dikkate almalarinin 6nemli oldugu anlasiimistir.
COVID-19, ayrica mevcut toplumsal cinsiyet esitsizliklerini daha da kotl bir hale getirmistir. Zira
kadinlar, kiiresel salginin olumsuz etkilerinden orantisiz sekilde daha fazla etkilenmis ve bu nedenle
krizi toplumsal cinsiyete duyarh sekilde yonetmenin, mutlak bir gereklilik oldugu anlasilmistir.

Toplumsal cinsiyete duyarl kriz yonetimi rehberinin amaci, 6zel sektoriin krizi toplumsal cinsiyete
duyarli bir sekilde ele almasi i¢in uygulamaya donik ve islevsel yonergeler gelistirmektir. Baska
bir kiiresel salgin, dogal afet, kitlesel gog, glivenlik veya teknolojik sorunlar gibi gelecekte ortaya
cikabilecek krizlerin, toplumsal cinsiyet esitligine yonelik birbirinden farkli etkilerinin olmasi kuvvetle
muhtemeldir. Bu nedenle COVID-19 kiiresel salginindan cikarilan dersler, isletmelerin ve kurumlarin
karsilasilan zorluklara uyum saglayarak yeni krizlere karsi daha hazirlikli olmalarini saglamalidir.

isbu rehberin hazirlanmasi, COVID-19 kiiresel salgini ve 6zel sektérde salginin etkilerinin toplumsal
cinsiyete duyarl sekilde yonetilmesi ihtiyaci gozetilerek  6nceliklendirilmistir. Ancak rehber
kapsaminda tasarlanan kriz yonetimi araglari, kiiresel salginlar ve/veya saglik krizleri basta olmak
Uzere ileride ortaya cikabilecek tiim krizlere karsi bilgilendirme amaci gitmektedir.

Rehber’de onerilen yaklasimlar, Kadinin Giiglenmesi Prensiplerine (WEPs) dayanmaktadir. Bu
prensiplerin amaci, kadinlarin gliclenmesine yonelik iyi uygulamalar olusturmak ve paylasmak; ve
toplumsal cinsiyet esitligini sirket, piyasa ve toplum icerisinde tesvik etmek lizere sirketlere yardimci
olmaktr.

Toplumsal cinsiyete duyarli kriz yonetimi stratejilerinin amaci ise 6zel sektériin kriz zamanlarinda
cinsiyete bagh sorunlari etkin bir sekilde ele alabilecegi, esitlikci ve donistirlici midahaleler
planlamasini saglamaktir. isbu rehber,

e Krizi toplumsal cinsiyete duyarh sekilde yonetmek (izere strateji gelistirmenin hangi alanlarda ve
neden 6nemli olduguna dair cevaplar vermekte,

e Stratejilerin basarili bir sekilde uygulanmasina yonelik somut ve uygulamaya dair yonergeler
saglayarak, sirketlerin bu stratejileri uygulamaya nasil koyacagina iliskin bilgi vermekte,

e Sirketleri, diinya genelindeki umut verici érneklerden haberdar etmek Uzere her alandaki iyi
uygulama orneklerine yer vermektedir.

Krizlerin, sirketler tarafindan toplumsal cinsiyete duyarli sekilde yonetilmesi icin asagida bahsi gecen
alanlardaki stratejilerin uygulanmasi gerekmektedir:

* is-Yasam Dengesinin Tesvik Edilmesi ve Bakim Sorumluluklari igin Destek Verilmesi

Saglikli bir is-yasam dengesinin saglanmasi i¢in sirketler, basta bakim yiikiimlilikleri olan kisiler
olmak lizere calisanlarinin islerinden keyif almalari, aileleri ve arkadaslari ile kaliteli zaman
gecirmeleri, uykuya, spora ve beslenmelerine yeterince zaman ayirmalari ve genel refah dizeylerini
destekleyen seylere zaman ayirabilmeleri icin gerekli kosullari saglamak durumundadir. Bu kapsamda
sirketler, giivenceli esnek ¢alisma diizenlemelerinin (GECD) tesvik edilmesi, hem kadinlara hem
erkeklere ebeveyn izni sunmak da dahil olmak lizere bakim sorumluluklarinin desteklenmesi,




¢ocuk bakim destegi konusunda se¢enekler saglanmasi, ayrica dogum izninden sonra ise gegis
asamasinda kadinlara destek verilmesi gibi pek cok énlem almalidir.

Bu belge, giivenceli esnek ¢alisma diizenlemelerinin (GECD) basarili sekilde uygulanmasi igin Ust
diizeyyoneticilerve calisanlartarafindan alinmasigereken tedbirlereiliskin adimadimyoénlendirmeler
sunarak ve glivenceli esnek calisma diizenlemelerinin olasi ¢alisma tasarimlari hakkinda bilgiler
vererek, sirketlere rehberlik saglamaktadir. Buna ek olarak, aile dostu is yeri politikalarinin ve
kiilturiiniin benimsenmesi amaciyla, kapsayici ebeveyn izninin, ayrica ebeveyn izni veya uzun sireli
diger izinlerden sonra ise doniig siirecinin sirketler tarafindan nasil desteklenebilecegine ve ¢ocuk
bakim desteginin nasil verilebilecegine dair daha detayli bir rehberlik saglamaktadir.

* s Yerinde Cinsel Tacizin Onlenmesi ve Ortadan Kaldirilmasi

is yerinde cinsel taciz, calisanlarin giivenligi ve refahina yonelik bir risk teskil etmekte ve sonuglari
itibariyle calisanlarin sadece refahi degil, ayni zamanda Uretkenligi ve firmanin itibari izerinde de
genis kapsamli etkileri olmaktadir. Kiresel salgin gibi kriz zamanlarinda, insanlar endiselerini veya
karsilastiklari riskleri dile getirme veya kendilerini bir sikayet sarmalina sokma konusunda daha hassas
davrandiklari icin, toplumsal cinsiyete dayali siddet artmaktadir. COVID-19 kiiresel salgini sirasinda
cevrim ici cinsel taciz daha yaygin hale gelmistir. Bu nedenle isverenlerin, yeni ¢alisma diizenlerini
g6z onlinde bulundurarak bu durumun ortaya cikabilecegi yeni ortamlarin farkinda olmalari ve buna
gore politika gelistirmeleri gerekmektedir.

isbu belge, cinsel tacizin taniminda gegen ortak unsurlar ile ilgili bilgi vererek ve hangi fiillerin
cinsel taciz kapsamina girdigi ile ilgili bir liste olusturarak, is yerinde cinsel tacizin ve etkilerinin
anlasilmasi ve tespit edilmesi konusunda yol gostermektedir. Rehber, ayrica sirketerin cinsel tacizi
onlemelerinin ve ortadan kaldirmalarinin neden 6nemli oldugunu anlatip; cinsel taciz ile ilgili
bir sirket politikasi sablonuna ve bu politikayi gelistirmek icin yapilmasi gerekenlere yer vererek,
bununla nasil miicadele edilecegini adim adim gostermektedir.

* Evici Siddete Karsi Calisanlarin Desteklenmesi

Ev ici siddet, bir insan haklari sorunu olup siddete maruz birakilanlara ve ailelerine buylk etki
etmektedir. Ev ici siddet, magdurlarin kendilerini islerine verme, is istikrarlarini koruma ve mesleki
basari kazanma becerilerini de etkilemektedir. Dolayisiyla, ev i¢i siddete maruz birakilmis ¢alisanlara
destek verilmesi, bir insan haklari yikimlGligl oldugu kadar is yeri icin de mutlak bir gereksinimdir.

Rehber, evigisiddetin isletmeler lizerindeki etkisi hakkinda bilgi vermekte ve sirketlerin ¢aliganlarini
aile ici siddete karsi desteklemesi igin almasi gereken tedbirleri belirlemektedir. Bu kapsamda,
¢alisanlara gerekli hizmetlere erisim igin destek olma ve yol gostermenin yani sira, konuyla ilgili
farkindalik olusturmay, giivenceli esnek diizenlemeler saglamayi ve calisanlari is akdinin feshine
karsi korumayi da dahil edecek sekilde; sirketlerin tiim sire¢ boyunca magdurlarin giivenligine,
ozerk karar almalarina ve gizliliklerine riayet ederek atmasi gereken adimlar tespit edilmistir.

¢ Cahlisanlarin Saghginin, Glivenliginin ve Refahinin Korunmasi

Saglik, temel birinsan hakkiolup toplumlarinyasam kalitesiicin hayati Gnem tasimaktadir. Calisanlarin,
genel saglik ve refahlari ile ilgili haklari bulunmakta olup bunlarin tek amaci, ¢alisanlari is yerindeki
tehlikelerden korumak degildir. Ruhsal, fiziksel ve psiko-sosyal saglik da, ¢alisanlarin refahi ve kurum
basarisi icin elzemdir. Bu nedenle sagliga yonelik butiincll bir yaklasim, bir firmanin ticari strateji ve
faaliyetlerinin vazgecilmez bir unsuru olmahdir.

isbu Rehber, Saglikli is Yeri Modeli ile ilgili bilgiler verip, bir firmada toplumsal cinsiyete dayali saglik,




glvenlik ve refah ihtiyaglarinin anlasiimasi ve dikkate alinmasina iliskin olarak yapilmasi gerekenlere
yer vermektedir. Bu rehber, galisanlara is saghgi ve giivenligi egitimi verilmesi ve onlarin kisisel
refahinin ve saghkli yasam tarzinin desteklenmesinin 6tesine gegerek, toplumsal cinsiyete 6zgi
mesleki tehlikelerin tespiti, fiziksel ve zihinsel saghga iligkin ilgili hizmetlerin sunulmasi, toplumsal
cinsiyet ihtiyaglarina gore tesislerin uyarlanmasi gibi calisanlarin cinsiyete 6zgi saglk, givenlik ve
refah ihtiyaclarinin karsilanmasina icin atilmasi gereken adimlar hakkinda yol géstermektedir. isbu
Rehber, COVID-19 kiiresel salgininin ve ileride karsilasilabilecek krizlerin etkilerini azaltmak igin
atilacak adimlara 6zel bir atifta bulunmaktadir.

e isin Geleceginde Mevcut Becerileri Gelistirme ve Yeni Beceriler Kazandirma (Upskilling &
Reskilling) ihtiyaciyla ilgili Zorluklar

Kiresellesme ve nifus degisimleri ile birlikte teknolojinin gelisimi, bugilin ve ileride ekonominin bir
parcasi haline gelmeleriigin insanlariihtiyac duyduklari beceriler ile donanimli hale getirme ihtiyacini
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda is diinyasinin gelecegi yapay zeka ile sekillenip biytk veri, makine
ogrenimi, bilgiveiletisim teknolojilerive robot bilimine dayali hale gelecektir. COVID-19 kiiresel salgini,
otomasyon ve dijitallesmenin hizini artirirken; boylelikle is gliclinde kritik sektérlerde gorilen beceri
eksikligi, pek ¢ok kurum igin daha belirgin hale gelmistir. Bu nedenle toparlanma ve ileride biiyime
imkani elde etmek igin gereken becerilerin belirlenip tahmin edilmesi ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi
adina, galisanlarin mevcut becerilerini gelistirmesi ve yeni beceriler kazanmasi (upskilling & reskilling)
icin atilmasi gereken adimlarin tespit edilmesi 6nemlidir. Toplumsal cinsiyete odaklanilmasi ise hem
toparlanma hem de is diinyasinin gelecegi acisindan hayatidir. Toplumsal cinsiyete odaklanilmadan
alinacak toparlanma onlemleri ve is diinyasinin gelecegine dair yapilacak tahminler eksik ve tarafli
kalarak, mevcut esitsizliklere yenisini ekleme riskini beraberinde getirecektir.

isbu rehber, galisanlarin mevcut becerilerinin gelistirilmesi ve onlara yeni beceriler kazandiriimasi
bakimindan ihtiyaglari ele alarak, sirketlerin isin gelecegine uyum saglamak icin benimsemeleri
gereken yaklasimlar hakkinda bilgi vermekte ve sirketler tarafindan beceri uyumsuzluguna karsi
alinmasi gereken 6nlemleri detaylandirmaktadir.

Toplumsal cinsiyete duyarli her kriz yonetimi stratejisi, Kadinin Gliclenmesi Prensipleri’nin (WEPs)
belli bir faktoérii ile iliskilidir.

WEPs ilkelerinin bitlincll sekilde anlasiimasi icin bu Rehber’de, sirketlere asagida bahsi gecen
konulardabilgiverilerek Kadinin GliglenmeiPrensiplerin'ninigerigive yansimalarindanbahsedilmistir:

e Her bir prensip, firmanin WEPs Eylem Plani’na nasil yansitilmali?
e Her bir prensibin uygulanmasi icin atilmasi gereken temel adimlar nelerdir?
e Detayl gostergelerle uygulamanin basarili olup olmadigi nasil élgtliir?

Rehber’in izledigi yontem Tirkiye’de COVID-19’un isyerlerindeki etkisinin toplumsal cinsiyet
perspektifinden degerlendirilmesine dayanmaktadir:

e Aralik 2021 tarihli istisare sirasinda gerceklestirilen nitel arastirma. Nitel arastirma, aralarinda
farkh sektorlerden buyik olcekli (+250 calisan), orta olgekli (50 ila 249 calisan) ve kiiglk
Olcekli (50’den az c¢alisan) isletmelerin ve COVID-19 salginindan 6nce WEPs’e imza atmis ve/
veya toplumsal cinsiyet esitligi stratejilerini ve/veya eylem planlarini benimsemis isletmelerin
bulundugu ve Tirkiye’de mukim veya temsilciligi bulunan 26 firma ile gergeklestirilmis 6 Odak
Grup Goriusmesi’nden (OGG) olusmaktadir.

* TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi tarafindan 241 firmanin (140 KOBI dahil) katilimiyla
gergeklestirilen 2020 degerlendirmesi (TUSIAD, TURKONFED, BM Kadin Birimi “COVID-19
SalginininKadin Calisanlar Agisindan Etkileri: Kurumsal Onlemler, lyi Uygulamalar ve Gelecege
Bakis”, 2020).




* BM Kadin Birimi’nin, Tiirkiye’de COVID-19’un ekonomik ve sosyal etkilerine iligkin
degerlendirmesi (BM Kadin Birimi, Tiirkiye’de COVID-19 Etkilerinin Toplumsal Cinsiyet Agisindan
Degerlendirilmesi, 2020)

isbu Rehber’e, icerisinde 9 tematik alanda 55 sorunun yer aldigi ve kaydedilen ilerlemenin takip
edilmesini ve planlama siirecinin kolaylastirilmasini saglayan bir izleme Araci eslik etmektedir. izleme
Araci, bir faaliyetin uygulanma durumu ve uygulanmadiysa ne zaman uygulanmasinin beklenebilecegi
ile ilgili bilgi toplanmasini saglamaktadir. izleme Araci, ayrica planlanan faaliyetlerin uygulanmasi igin
ic kaynaklarin var olup olmadigi veya faaliyetin dig destek gerektirip gerektirmedigi/gerektirmeyecegi
ile ilgili bilgi toplanmasini saglamaktadir. izleme Araci, ayrica bir faaliyetin gerceklestirilmesi icin
harcanan veya harcanmasi planlanan biit¢enin takibini saglamaktadir.







Birlesmis Milletler Kadin Birimi Hakkinda

Birlesmis Milletler (BM) Kadin Birimi, toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin gliclenmesi konularina
agirhk veren bir BM kurulugudur. Diinya genelinde kadinlarin ve kiz gocuklarinin savunucusu olan BM
Kadin Birimi, ihtiyaclarinin karsilanmasi konusunda kaydedilen ilerlemelere ivme kazandirmak (izere
kurulmustur.

BM Kadin Birimi, cinsiyet esitliginin saglanmasina ydnelik kiiresel standartlar belirleyen BM Uye
Devletleri'ne destek olurken bu standartlarin etkin sekilde uygulanmasi ve diinya genelinde
kadinlara ve kiz cocuklarina gercek manada faydali olmasi icin gereken kanun, politika, program ve
hizmetleri gelistirmeleri amaciyla hiikimetler ve sivil toplum kuruluslari ile de is birligi yapmaktadir.
Surdurulebilir Kalkinma Amaglari vizyonunu kadinlar ve kiz gocuklari igin gercege donistiirmek igin
diinya ¢apinda faaliyet ylritmekte ve dort stratejik 6ncelik dogrultusunda kadinlarin hayatin her
alanina esit katihmini desteklemektedir: Kadinlarin yonetisim sistemlerine dncilik etmesi, bunlara
katilmasi ve bunlardan esit sekilde yararlanmasi. Kadinlarin gelir glivencesinin, insana yarasir bir
isinin ve ekonomik o6zerkliginin olmasi. Tum kadinlarin ve kiz ¢ocuklarinin, her tirli siddetten
uzak bir hayat stirmesi. Kadinlarin ve kiz ¢ocuklarinin sirdurlebilir barisin ve dayaniklihgin tesis
edilmesi sirecine katki saglayip etki ederek dogal afetlerden ve ¢catismalari 6nleme amacli ve insani
faaliyetlerden esit sekilde yararlanmasi. BM Kadin Birimi, ayrica BM’nin toplumsal cinsiyet esitligini
gelistirme calismalarinda koordinasyon ve destek saglamaktadir.




TUSIAD Hakkinda

1971 yilinda kurulan TUSIAD, Tirkiye’nin énde gelen girisimcilerinin ve is diinyasi ydneticilerinin
olusturdugu géniilli bir is diinyasi kurulusudur. TUSIAD, (iyelerinin temsil ettigi kuruluslar itibariyle
Turkiye ekonomisinde lretim, katma deger, kayitli istihdam ve dis ticaret gibi alanlarda 6nemli temsil
yetenegine sahiptir.

TUSIAD, insan haklari evrensel ilkelerinin, diisiince, inan¢ ve girisim dzgirliklerinin, laik hukuk
devletinin, katilimci demokrasi anlayisinin, liberal ekonominin, rekabetci piyasa ekonomisinin kurum
ve kurallarinin ve stirdirilebilir cevre dengesinin benimsendigi bir toplumsal diizenin olusmasina ve
gelismesine katki saglamayi amaclar. TUSIAD, Atatiirk’iin 6ngérdigii hedef ve ilkeler dogrultusunda,
Turkiye’nin ¢agdas uygarhk dizeyini yakalama ve asma anlayisi icinde, kadin-erkek esitligini
siyaset, ekonomi ve egitim agisindan gozeten is insanlarinin toplumun 6ncl ve girisimci bir grubu
oldugu inanciyla, yukarida sunulan ana gayenin gergeklestirilmesini saglamak amaciyla ¢alismalar
gerceklestirir.

TUSIAD, kamu yararina calisan Tiirk is diinyasinin temsil 6rgiitii olarak, girisimcilerin evrensel is ahlaki
ilkelerine uygun faaliyet gbstermesi yoniinde caba sarf eder; kiresellesme siirecinde Tirk rekabet
glclnin ve toplumsal refahin, istihdamin, verimliligin, yenilikcilik kapasitesinin ve egitimin kapsam
ve kalitesinin sirekli artirilmasi yoluyla yikseltilmesini esas alir.




TURKONFED Hakkinda

Bolgesel ve sektorel is diinyasi temsil érgiitlerinin ¢ati kurulusu olan Tiirk Girisim ve is Diinyasi
Konfederasyonu (TURKONFED), gonilliilik esasina gére kurulmus bagimsiz bir sivil toplum
kurulusudur. TURKONFED, Tiirkiye’nin her bolgesine yayilmis etkin tiye yapisi ve sayisi ile Tirkiye’nin
en blyuk is dlinyasi orgltleri icinde yer almaktadir. Bagimsiz ve gonulll yapisi dikkate alindiginda
Tirkiye’nin en biyik sivil toplum 6rgiitii olan TURKONFED; giiciinii ve etkinligini, is insanlarinin tiye
oldugu federasyon ve derneklerinden alarak ¢atisi altinda 26 bolgesel, 4 sektoérel olmak tizere 30
federasyon, 286 dernek tzerinden 50 bine yakin sirket bulundurmaktadir.

17 Kasim 2014 tarihinde acilan Briiksel temsilciligiyle Avrupa’nin kalbinde faaliyetlerini strdiren
TURKONFED, Avrupa’nin en biyiik is diinyasi kuruluslarindan biri olan, Avrupa KOBI Birligi Uyesi
olarak, kiiresel alanda da etkili calismalarin icinde yer almaktadir. Avrupa KOBI Birligi, bugiin AB
politikalarina ve karar alma mercilerine dogrudan ulasan, 12 milyon firma ve 55 milyon ¢alisani
temsil eden ¢ok 6nemli bir uluslararasi is diinyasi 6rgiitiidii. TURKONFED, iste boyle énemli bir
yapinin iginde yer alarak, Tirk is diinyasi ile Avrupa Birligi arasinda kopru gorevini Gstlenmektedir.
Ayni zamanda Almanya, Gurcistan, KKTC, Irak, Ukrayna ve Romanya’dan lye is insanlari derneklerini
bir araya getirdigi TURKONFED International ile de kiiresel dlcekte biiyiimeye devam etmektedir.




1. Ozel Sektér Krizleri Neden
Toplumsal Cinsiyete Duyarl
Sekilde Ele Almali?

COVID-19 kiiresel salgini, ekonominin tim
alanlarini etkilemis ve tim diinyanin yasama
ve is yapma bicimini uzun vadede degisiklige
ugratmistir. Kiresel salginin neden oldugu
sorunlarin asilmasi ve yeni gercgeklige ayak
uydurulmasi igin 6zel sektore bagh firmalar,
atik ve kararli davranmak durumunda kalmistir.
COVID-19 ayni zamanda var olan cinsiyet
esitsizliklerini daha da siddetlendirmistir.
Bu donemde kadinlar orantisiz sekilde daha
fazla etkilenmistir. Toplumsal cinsiyet esitligi,
ekonomik biylime ve refah acisindan elzemdir.
Dolayisiyla  kiresel salginin  beraberinde
getirdigi sorunlari ele alacak sirdurilebilir
stratejilerin, toplumsal cinsiyete duyarli
¢ozUmler icermesi gerekmektedir.

COVID-19 kiiresel salgini, bizlere ayni zamanda
her an bir krizin ortaya cikabilecegini de
hatirlatmistir. Diinya genelinde pek ¢cok firma ve
kurulus, budurumahazirliksizyakalanmistir.Zira
bunlarin ¢ok azi, krizin bu boyutta olabilecegive
is dinyasini tim yonleriyle etkileyebilecegini
tahmin edebilmistir. Esi benzeri gorilmemis
bu durum, ileride karsilasilabilecek baska bir
klresel salgin, dogal afet, kitlesel gog, glivenlik
veya teknolojik sorunlar gibi krizleri etkin
sekilde yonetmek icin hazirlikl olmanin hayati
oldugunu gostermisti.  Zaman igerisinde,
isletmelerin yeni firsatlari belirlemelerinin
yani sira, mevcut islerini gelistirmeye yonelik
eylemlere dncelik vermek ve gelecekteki olasi
krizlere karsi dayanikhlik stratejisi olusturmak
icin pandemiden Ogrenilen dersleri dikkate
almalarinin 6nemli oldugu anlasiimistir.

Kadinlar ve erkekler, COVID-19 pandemisinden
birbirinden farkli ve orantisiz sekilde
etkilenirken, krizi toplumsal cinsiyete duyarli
bir sekilde yonetmek mutlak bir gereklilik
haline gelmistir. Toplumsal cinsiyete duyarh
kriz yonetimi, bir kurumun kendisine ve/
veya calisanlari, miusterileri, tedarikgileri ve
kamuoyu dahil tim paydaslarina zarar verme
tehdidi olusturan yikici, 6ngorilemeyen ve
beklenmedik bir olayi; kadinlarin ve erkeklerin
farkl ihtiyaglarini géz 6ninde bulundurarak

toplumsal cinsiyete duyarh sekilde yonetmesi
surecidir.

Krizler, var olan sorunlari ve zafiyetleri daha
da belirgin hale getirebilir. Goraldugi Uzere
COVID-19 salgini, is dinyasinda var olan
cinsiyet esitsizliklerini derinlestirmis ve ileride
yasanabilecek muhtemel krizlerin toplumsal
cinsiyet Uzerinde farkli etkileri olacaginin
sinyallerini vermistir. Bu nedenle tim olasi
etkileri tam olarak tahmin edilemese bile,
COVID-19 kiresel salginindan ¢ikarilan dersler,
isletmelerin  ve kurumlarin  6grendiklerini
potansiyel zorluklara uyarlayarak
gliclenmeleriniveileride ortaya ¢ikacak krizlere
karsi daha hazirlikh olmalarini saglamalidir.
isbu rehberin hazirlanmasi, COVID-19 kiiresel
salgini ve 0Ozel sektorde salginin etkilerini
toplumsal cinsiyete duyarl sekilde yonetme
ihtiyaci nedeniyle onceliklendirilmistir. Ancak
rehberde bahsi gecen kriz yonetimi araglari,
kiresel salginlar ve/veya baska saglik krizleri
basta olmak Uzere ileride gikabilecek tim
krizlere karsi bilgilendirme amaci glitmektedir.
Toplumsal Cinsiyete Duyarli Kriz Yonetimi
Rehberinin amaci, 6zel sektoriin krizi toplumsal
cinsiyete duyarh bir sekilde ele almasi igin
uygulamaya donik ve islevsel yonergeler
gelistirmektir. Rehber’de 6nerilen yaklasimlarin
temelinde, Kadinin Giiclenmesi Prensipleri
(WEPs) yatmaktadir. Bu prensiplerin amaci,
isletmelerin kadinlarin gliclenmesine yonelik iyi
uygulamalarolusturmalarinave paylasmalarina
ve toplumsal cinsiyet esitligini sirket, piyasa ve
toplum icerisinde tesvik etmelerine yardimci
olmaktir.® Aslinda WEPs, toplumsal cinsiyet
esitligi ve kapsayiciligl esas alan, strdurtlebilir
ve dayanikh bir is ortami igin uluslararasi
is glct ve insan haklari standartlarindan
beslenen; olcegi, sektéri ve cografi konumu
ne olursa olsun is yerinde, piyasada ve toplum
icerisinde toplumsal cinsiyet esitligini saglama
konusunda isletmelerin hem menfaati hem de
sorumlulugu oldugunun kabuliine dayanan bir
cercevedir.

Toplumsal cinsiyete duyarh kriz yonetimi
stratejileri, COVID-19’un etkilerine yonelik

L Kadinin Giiglenmesi ilkeleri ile ilgili daha ayrintili bilgi igin
https://www.weps.org/ adresini ziyaret edebilirsiniz.




cesitli degerlendirmelere ve ayrica bu ¢alisma
kapsaminda gerceklestirilen nitel arastirma ile
belirlenen zorluklara dayanarak tasarlanmistir.
Bu stratejilerin amaci, 6zel sektorin esitlikgi
ve donlstiricli etkiye sahip miudahaleleri
planlamasini ve boylelikle kriz zamanlarinda
toplumsal cinsiyet ile ilgili sorunlari etkin
sekilde yonetebilmesini saglamaktir. (i) Is-
yasam dengesinin desteklenmesi ve bakim
sorumluluklari icin destek verilmesi, (ii) is
yerinde cinsel tacizin 6nlenmesi ve ortadan
kaldirilmasi, (iii) ev ici siddete karsi calisanlarin
desteklenmesi, (iv) calisanlarin saghginin,
glvenliginin ve refahinin korunmasi bu
stratejiler arasinda yer almaktadir. Ayrica
COVID-19 kiresel salgini, otomasyon ve
dijitallesmenin hizini artirirken is gliclinde
kritik sektorlerde gorilen beceri agigl, pek
¢ok kurumda daha belirgin hale gelmistir. Bu
nedenle, isbu rehber kapsaminda gelistirilen
stratejiler, (v) Islerin Gelecegi baglaminda
mevcut becerilerin gelistirilmesi ve vyeni
becerilerin kazandirilmasi ihtiyaciyla iliskili
zorluklari da ele almaktadir.

2. COVID-19’unCalisan Kadinlar
Acisindan Etkisi - Kilit Konular

COVID-19 kiresel salgini, mevcut toplumsal
cinsiyet esitsizliklerini daha da artirmis,
ekonomik ve sosyal anlamda temel kusurlari
gozler oniline sermis ve toplumsal cinsiyet
esitligine yonelik kazanimlari ciddi sekilde
tehdit eder hale gelmistir. Kiresel salgin
sonucunda issizlik ve lcretsiz bakim yiikii
artmis ve ev ici siddet daha 6nce gorilmemis
seviyelere ulasmistir.

Salgininsonucuolarak, kadinlarbazisektorlerde
orantisiz ig kayiplari yasayarak ekonomik
glvencelerini kaybederken; ilk miidahale ekibi,
saglik personeli ve toplum gonillisi olarak
veya gida, perakende, temizlik ve hifzissihha
gibi sektorlerde calisan pek cok kadin, kendi
sagliklari ve refahlari pahasina tiketicilerin ve
toplumun ihtiyaglarini karsilamak igin hayati
derecede katki saglamaya devam etmistir.

Salginddneminde okullarinve bakimtesislerinin
kapanmasiyla  birlikte kadinlarin  bakim
sorumluluklar artmis, bu da Ucretsiz ¢alisma
yuklerini daha da agirlastirmistir. Artan bakim

yuku, calisan kadinlarin yaptiklari Gcretli ise
ayirdig vakti etkilerken bazi durumlarda daha
az calismaktan veya islerini birakmaktan baska
secenekleri olmamasina neden olmaktadir.

COVID-19’un dinya genelinde cinsiyete
0zgl etkileri ile ilgili degerlendirmeler, salgin
sirasinda her yerde ev igi siddet riskinin
ve vyayginhginin arthgini gostermisti.  Ev
ici siddet, kadinlarin insan haklarinin ihlal
edilmesidir. Siddet, cesitli sekillerde (fiziksel,
sozel, cinsel, psikolojik, sosyoekonomik
siddet) gorulebilmekte ve diinya genelinde
kadinlara, cocuklara, ailelere ve toplumlara
yonelik yikici etkileri bulunmaktadir. Ev igi
siddetin ihbar edilmesi zordur ve bu durum,
destek ile yardim hizmetlerinin verilmesini de
etkileyebilmektedir. Giderek artan sayida 6zel
sektor firmasi salgin boyunca faaliyetlerini
durdurmak veya evden ¢alisma sistemine
gecmek zorunda kaldigindan, ev ici siddet riski;
isin devamliligl, toparlanma ve uzun vadeli
ekonomik blyime igin ek bir tehlike arz eder
hale gelmistir. Zira ev igi siddet, devamsizliklari,
personel degisim oranlarini (turnover) ve
bildirimde  bulunmadan istifa edenlerin
sayisini artirarak is yerinde verimliligi sekteye
ugratmaktadir.

Ayrica teknolojiye dayal islerin giderek
artmasi, kadinlarin geride kalmasina neden
olurken, vyeni firsatlardan mahrum kalma
risklerini de artirmaktadir. Bu durum, uzun
vadede ekonomik ilerleme ve toparlanma
slirecine zarar verecektir.

Dolayisiyla kadinlarin gliclenmesi ve toplumsal
cinsiyete duyarh COVID-19 vyaklasimlari,
ekonomide kapsayici bir toparlanma igin
elzem hale gelmektedir. Dahasi is yeri, piyasa
ve toplumdan olusan deger zinciri boyunca,
Kadinin  Glglenmesi  Prensipleri  (WEPs)
dogrultusunda toplumsal cinsiyet ayrimi
olmayan bir is ortaminin tasarlanmasi kritik
onemde olacaktr.




3. Tiurkiye’de COVID-19Salgininin
Kadin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

Turkiye’de COVID-19un is yerindeki etkilerinin
toplumsal cinsiyet acisindan degerlendirilmesi;
gerceklestirilen nitel calisma ve TUSIAD,
TURKONFED ve BM Kadin Birimi tarafindan
2020 yilinda gerceklestirilen degerlendirmenin
yanisira?,BM Kadin Birimi’nin Turkiye’de COVID-
19’un ekonomik ve sosyal etkilerine iliskin
degerlendirmesi dogrultusunda yapilmistir. 3

Nitel arastirma, aralarinda farkl sektorlerden
blylk olcekli (+250 calisan), orta o6lgekli (50
ila 249 calisan) ve kiicik o6lcekli (50°'den az
calisan) isletmelerin ve COVID-19 salginindan
once WEPs imzacisi olmus ve/veya toplumsal
cinsiyet esitligi stratejilerini ve/veya eylem
planlarini benimsemis isletmelerin bulundugu
ve Turkiye’de mukim veya Tiirkiye'de temsilciligi
bulunan 26 firma ile gerceklestiriimis 6 Odak
Grup Gorlismesi‘'nden olusmaktadir. Odak
grup gortsmeleri 2021 yilinin Aralik ayinda
gerceklestirilmistir.

TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi
tarafindan 2020 vyilinda  gerceklestirilen
degerlendirme, Tirkiye’de farkli sektorlerde
faaliyet gosteren, 7 kooperatif dahil olmak
Uzere 339 firmanin  katlimiyla, Mart-
Haziran 2020 tarihleri arasinda yapilan anket
calismasinin  bulgularina dayaldir. Bazilari
COVID-19 salginindan dnce WEPs imzacisi olan
ve/veya toplumsal cinsiyet esitligi stratejilerini
ve/veya eylem planlarini benimsemis blyik
olcekli firmalar, kilglik ve orta dlgekli isletmeler
(KOBI), anket katilimcilari arasinda yer almistir.

3.1 COVID-19 Salgininin is Yerinde
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Acisindan
Etkisi

COVID-19’un Turkiye’deki ekonomik ve sosyal
etkileri,* salginin kadinlarin ve erkeklerin is
glicii piyasasina katilimi ile ilgili esitsizlikleri

> TUSIAD, TURKONFED, BM Kadin Birimi, COVID-19 Salgininin
Kadin Calisanlar Agisindan Etkisi: Kurumsal Onlemler, iyi
uUygulamalar ve Gelecege Bakis, 2020

3 BM Kadin Birimi, COVID-19’un kadinlar ve erkekler tizerindeki
ekonomik ve sosyal etkisi, COVID-19’un Turkiye'deki
yansimalarina iliskin Hizlandirilmis Toplumsal Cinsiyet
Degerlendirmesi, 2020
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daha da siddetlendirdigini ortaya cikarmistir.
Dahasi kadinlar (%18,8), erkeklere oranla
(%14,2) daha yiksek bir oranda islerinden
olmustur. Ayrica kadinlar, erkeklere oranla
daha fazla izne c¢ikmigtir (lcretli, kismen
tcretli ve (Ucretsiz). izne c¢ikan kadinlarin
%15,7’si licretsiz izne c¢ikarilirken, bu oran
erkekler arasinda %11,2 olmustur. BM Kadin
Birimi’'nin degerlendirmesine gore kadinlarin
eve gelir getiren “ikincil” konumda olmasi ve
Ucretsiz ev isleri ile bakim sorumlulugunun
blylik kismini Ustlenmesinin beklenmesi, bu
baglamda son derece etkilidir. isini degistiren
ve evden ¢alismaya baslayan kadinlarin orani
(%18), erkeklerin oranindan (%14,2) fazladr.
Ayrica kadinlarin ev islerindeki sorumlulugu,
erkeklere goére artmistir. Kadinlarin is yuikd,
ozellikle “ev temizligi ve camasir yikama” ve
“yemek yapma ve servis etme” kategorilerinde
sirasiyla %77,6 ve %59,9 oraninda artarken, bu
artis erkekler arasinda sirasiyla %47 ve %23,9
oraninda olmustur. COVID-19’un ruh saghgina/
duygusal saghga yonelik olumsuz etkileri
kadinlari erkeklerden daha fazla etkilemistir.
Nitekim kadinlarin %54°U ve erkeklerin %49'u,
salgin sonucunda stres ve kaygli bozuklugu
gibi sorunlar yasamistir. Ayrica, ev igi siddet
yayginliginin arttigini ifade eden kadin sayisi,
erkeklerden fazla olmustur. Ayni zamanda
kadinlarin ve erkeklerin yaklasik %25’inin, ev
ici siddet magdurlarina yonelik desteklerden
haberdar olmadiginin unutulmamasi
gerekmektedir. Ozet olarak COVID-19 kiiresel
salgini, hem kadinlari hem erkekleri olumsuz
yonde etkilese de, kadinlar bu siiregten daha
fazla etkilenmistir.

TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi’nin
2020 yilinda yaptigl arastirma, calisanlarin en
stk karsilastigl iki sorunu ortaya cikarmistir:
Kadinlari orantisiz bir sekilde etkileyen is-
yasam dengesizligi ve ev ici siddet. Hatta
isletmelerin ~ %89’unda  kadin  ¢alisanlar,
COVID-19 doneminde ev igi siddet vakalarinin
arttigini ifade etmistir. Calisanlar, ayrica evden /
uzaktan calisma nedeniyle artan mesai saatleri,
psikolojik stres ve asiri yorgunluk gibi sorunlar
yasadiklarini bildirmistir. Bu degerlendirme,
¢ocuklardan ve onlarin egitimlerinden asll
sorumlu kisi gortilmeleri nedeniyle, kadinlarin,
artan bakim vyiikiinden orantisiz sekilde

etkilendigini gdstermistir.




3.2 COVID-19 Salgininin  Etkilerini
Azaltmak icin Sirketlerin Aldigi Onlemler®

Firmalar, ¢alisma dizenlerini yeni gergeklige
uyarlamak zorunda kalmis ve is ortaminda
degisikliklere gitmistir. COVID-19 doneminde
gorilen en yaygin degisiklik (firmalarin %84'(),
beyaz yakali ¢calisanlara tamamen veya kismi
olarak uzaktan g¢alisma imkani taninmasidir.
Bazi isletmeler, bazi faaliyetleri konusunda
kalici olarak uzaktan/evden calisma dizenine
gecmis veya gecmeyi degerlendirmistir. Bir
baska degisiklik de, salgin boyunca (cretli veya
Ucretsiz izin uygulamasinin daha yaygin hale
gelmesidir. Anket sonuglari, COVID-19 salgini
basladigiglindenbuyanakadinlarinerkeklerden
daha fazla izne ¢iktigini ve kadinlarin, iicretsiz
izne ¢ikma oraninin (%15,7) erkeklerden
(%11,2) yiksek oldugunu  gostermistir.
Kadinlarin izne ¢ikma nedenlerinden biri, ev
isi yuklerinin artmasidir. Bu da, kadinlarin
sadece gelir kaybina ugramasina degil, ayni
zamanda gelirlerine baglh emeklilik maaslarinin
azalmasina neden olmaktadir. izin déneminde
is sozlesmesi askiya alindigl igin (cretsiz
izin, emeklilige hak kazanma durumunu da
etkilemektedir.

Firmalar, COVID-19’un isyerlerine etkisini
azaltmak igin farkh tesvik sistemlerinden
yararlanmistir.  COVID-19 doéneminde en
stk bagvurulan tesgvik, kisa ¢alisma odenegi
olmustur.  Firmalarin  neredeyse  %60’I,
¢alisanlarina bu imkani sunduklarini ifade
etmistir. Ancak bu ddenekten yararlanan kadin
sayisi, erkeklerden az olmustur.® SGK, KDV ve
stopaj 6demelerinin ertelenmesi ikinci en
yaygin kullanilan tesvik turt (%51)olmustur;
ancak kadin istihdam oraninin  %50'nin
Uzerinde oldugu isletmelerde kullanim orani
¢ok daha distktur. Asgari licret destegi ise
en cok basvurulan Uglincl tesvik sistemi olup
firmalarin %28’i, bu imkani sunduklarini ifade
etmistir. Ancak kadin istihdam oraninin yiksek
oldugu isletmelerde yaygin bir uygulama
degildir.

TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi’nin
yapmis oldugu arastirma, c¢alisanlarinin stres

s, Kaynak: TUSIAD, TURKONFED, BM Kadin Birimi, COVID-19’un
is yerinde kadinlara yonelik etkisi: Kurumsal dnlemler, iyi
uygulamalar ve gelecege bakis, 2020

diizeyini azaltmak ve genel refah dizeylerini
artirmak Uzere cogu isletmenin (%76) oOzel
onlemler aldigini, ancak bunlardan sadece
%26’sinin  kadin c¢alisanlara 6zel Onlemler
aldigini géstermistir.

Aralik 2021 tarihinde yapilan nitel ¢alisma ise,
firmalarin pandemi sirasinda galisanlarinin
refahini iyilestirmek ve yeni c¢alisma dizenini
ele almak icin gercekten proaktif tedbirler
aldigini; bu kapsamda calisanlara ¢evrim igi
psikolojik destek saglamak da dahil olmak lizere
cevrim ici spor faaliyetleri, cevrim ici saglk ve
diyet danismanligl, cevrim i¢i muze ziyaretleri,
cevrim ici kitap okuma glinleri ve gocuklara
yonelik etkinliklere erisim igin imkanlar
saglayan kurumsal refah platformlarinin
olusturuldugunu tespit etmistir. Ayrica bazi
firmalar, c¢esitli konuk konusmacilari davet
ettikleri gevrim i¢i toplantilar ve tartismalar
dizenlemistir.

TUSIAD, TURKONFED ve BM Kadin Birimi’nin
yapmis oldugu arastirmaya gore en onemli
sorunlardan biri olarak tespit edilen ev igi
siddet konusunda, ankete katilan isletmelerin
%10’u, bu soruna iliskin i¢ ve dis paydaslara
danistiklarini ifade ederken, sadece %2’si salgin
doneminde evicisiddetileilgili veri toplamistir.”
Aralik 2021 tarihinde yapilan nitel g¢alisma,
pek cok firmanin cinsel taciz ile ilgili sirket
politikasi, etik kurulu ve kurum ici gizli sikayet
mekanizmasi gibi ev ici siddet veya cinsel taciz
ile micadele konusunda cesitli mekanizmalari
oldugunu gostermistir, ancak odak grup
gorliismelerinde cinsel taciz olaylarina dair bir
bildirim olmamistir.

Anket ve nitel ¢calisma, firmalarin, ¢alisanlarina
istedikleri calisma diizenini ve mesai saatlerini
se¢gme Ozglrligl sunmakveya c¢ocuk veya
yasli bakimi nedeniyle ev ici yiiki artan kadin
calisanlarina ek izin vermek gibi 6zel dnlemler
aldiklarini  gdstermistir. Firmalar, ayrica
toplantt saatlerinin ayalanmasi, ebeveyn-
gocuk iletisimini gelistirmeye yonelik destek
saglanmasi, calisanlara cevrim ici psikolojik

6. Kadinlarin 6niindeki engellerden biri de, denege hak kazanma
kriterleridir. Galisanlar, ¢alisma donemi ve prim 6deme
kosullarini yerine getirmek zorundadir. (Son 3 yilda 450 gin
prim 6deme zorunlulugu)
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destek verilmesi, sahsi araci olmayan calisanlara ise gidis-gelis icin servis hizmeti saglanmasi,
¢alisanlarin gocuklariigin egitim kurslarina erisim saglanmasi gibi firsatlar da sunmustur. Nitel ¢calisma,
firmalarin esnek calisma saatleri, evden ¢alisma veya hibrit calisma gibi 6zel diizenlemeleri yaygin
hale getirerek COVID-19 6nlemlerine ayak uydurdugunu dogrulamistir. Ayni zamanda bazi firmalar,
mesai saatlerini bilhassa kadin galisanlari icin ylk haline gelen ¢ocuk veya yasli bakim ihtiyaclarina
uygun hale getirerek, calisanlarinin ek bakim sorumluluklarini dikkate alacak adimlar atmistir.

Ozetle,yapilan degerlendirmeler, firmalarin salgin ile ortaya ¢ikan zorluklara uyum saglayabildigini
gostermistir. Bununla birlikte, firmalar tarafindan getirilen dnlemlerdeki toplumsal cinsiyet duyarliligi,
firmalarin esitlik ilkelerine yonelik 6nceki taahhitlerinden etkilenmis gdériinmektedir. Nitekim,
isletmelerin COVID-19 salgini 6ncesinde benimsedigi stratejiler ve aldiklari 6nleyici tedbirler, salginin
olumsuz sonugclarina karsi aldiklari toplumsal cinsiyete duyarh énlemlerde de etkili olmustur.




4. Toplumsal Cinsiyet Esitligini Gelistirme Baglaminda Kadinin Giiglenmesi
Prensipleri (WEPs)

4.1 Kadinin Giiclenmesi Prensipleri’nin Kisa Ozeti

2010 ylinda, BM Kadin Birimi ve BM Kiiresel ilkeler Sézlesmesi tarafindan “Kadinin Ekonomik Olarak
Giiclenmesi ilkeleri” olarak adlandirilan ortak girisim baslatiimistir. Bu kapsamda kabul edilen yedi
prensibin amaci, kadinlarin giiclenmesi ve toplumsal cinsiyet esitliginin desteklenmesi konusunda
isletmelere iyi uygulamalar gelistirme ve paylagsma imkani saglamaktr.

Kadinin Guglenmesi Prensipleri (WEPs) 7 temel basliktan olugsmaktadir:

2 Toplumsal cinsiyet esitligi icin Ust dlizey kurumsal liderlik saglanmasi

% 2. s yasaminda tiim kadin ve erkeklere esit davranilmasi, insan haklarina ve ayrim yapmama
ilkesine saygi gosterilmesi ve bu ilkelerin desteklenmesi

3. Tim kadin ve erkek galisanlarin saglik, giivenlik ve refahinin saglanmasi
Kadinlarin egitim, kurs ve profesyonel gelisim olanaklarinin desteklenmesi

& ¢3S

5. Kadinlarin glglenmesi igin girisimci gelisimi, tedarik zinciri, pazarlama ydntemlerinin
uygulanmasi

] 6. Toplumsal girisimler ve savunuculuk ¢alismalariyla esitligin tesvik edilmesi

9 7. Toplumsal cinsiyet esitligine iliskin elde edilen basarilarin degerlendirilmesi ve halka agik

raporlanmasi.

Kadinin Glglenmesi Prensipleri'nin (WEPs) firma faaliyetlerine entegre edilmesi, firmalarin kendi
politikalari, uygulamalari ve Urlnleri aracihigiyla ve diger sektorleri de bu yonde etkilemesiyle
birlikte; is yerinde, piyasada ve toplum genelinde toplumsal cinsiyet esitliginin gelismesine katki
saglayabilmektedir.

4.2 Toplumsal Cinsiyet Esitligini Gelistirme Baglaminda Kadinin Giiglenmesi
Prensipleri’nin Onemi

is diinyasi, toplumsal cinsiyet esitliginin gelistirilmesi ve kadinlarin giiclenmesi bakimindan kritik
bir rol oynayip;kadinlarin gliglenmesinden inovasyon, uretkenlik, rekabet giicii ve pazar payini
biiylitme anlaminda fazlasiyla yararlanabilir.

Kadinlarin gliclenmesi ve toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi; aileler, toplumun tim kesimleri,
isletmeler ve strdirilebilir ekonomiler Gizerinde ¢arpan etkisine sahiptir. Kadinlarin Ekonomik Olarak
Gucglenmesi, is dliinyasinin daha iyi olmasi anlamina gelmektedir. Dahasi®:

Ekonomik Gereklilik: Kadinlarin ekonomik olarak gliclenmesi, saglikli ekonomiler olusturur ve
toplumun her kesimine daha fazla yatirrm yapilmasini tesvik eder:

e Kadinlarin ekonomiye erkekler ile esit diizeyde katilim gostermesi, her seyin normal seyrinde
ilerledigi senaryo ile karsilastirildiginda 2025 yilinda kiiresel GSYH’ye fazladan 28 trilyon ABD
Dolari veya %26’lik bir katki saglanmasi anlamina gelmektedir. °

8. BSR galismasinin sonuglarina gore: “Kadinlarin ekonomik olarak gliclenmesine dair etkin stratejiler gelistirilmesi”, 2016, asagida bahsi gegen
kaynaklardan elde edilmis veri ve bilgiler: Birlesmis Milletler, Diinya Bankasi, Gida ve Tarim Orgiitii, McKinsey Global Institute, Boston Consulting
Group, Catalyst, Yetenek ve inovasyon Merkezi, Deloitte

9. McKinsey Global Institute, Paritenin giicii: Kadinlarin erkekler ile esit hale getirilmesi, kiiresel bilyiimeye nasil 12 trilyon $ katki saglayabilir?, 2015




e Kadinlar, elde ettiklerigelirin %90’indan fazlasini ailelerinin saglik, beslenme ve egitim ihtiyaglarina
harcamaktadir ve bu oran erkeklerin bu alanlara yaptiklari harcamalarin Gg katidir.

Biiyiime Gerekliligi: Yeni pazar firsatlari sunar ve misteri sadakatini gliglendirir. Gelir ve kaynaklar
Uzerindeki kontrolleri sinirli dizeyde olsa da kadinlar, tiiketim harcamalarini 6nemli olglide
etkilemektedir. Firmalar, is glicine daha fazla kadini dahil ederek hem misterilerini temsil etme
glclnU artirmis, hem de tahminler ve misteri secimleri gibi konularda kendilerine daha fazla bilgi
saglamis olur.

e Evddseme, tatil ve ev ileilgili harcama kararlarinin %90’dan fazlasi ve otomobil ile elektronik gibi
harcama kararlarinin ise %50’den fazlasi kadinlar tarafindan alinmaktadir.

Mali Gereklilik: Ozsermaye getirisinin ve hisse senedi performansinin artmasini saglar:

e Yonetim kurullarinda kadinlarin ¢ogunlukta oldugu firmalarin, kadin sayisinin en az oldugu
firmalara oranla satis getirisi %16, yatirnm sermayesi getirisi ise %26 daha fazla olmustur.™
e (Cesitliligin Gst diizeyde oldugu firmalarin, yeni pazarlara girme olasihgl %70 daha fazladir.”

Operasyonel Gereklilik: Operasyonel etkinligi, verimliligi ve calisan baghligini artirir. Kadinlarin,
firmalarin her katmaninda siirece katihmi, isletme performansina dnemli dl¢lide katki saglamaktadir.
Yapilan ¢alismalar, kadinlarin is diinyasindaki varliginin mali performansi, ozellikle de yatirrm, pazar
payl, sermaye ve hisse senedi getirilerini artirdigini gostermektedir.

e Kadin galisanlara ve yoneticilere karsi ayrimciligin ortadan kaldirilmasi, ¢alisan basina verimliligi
%25 ila %40 oraninda artirabilmektedir. '

e s giici bakimindan gesitlilik arz eden firmalar, daha iyi performans géstermektedir. Bu firmalarin
tiretkenliginin %22, kar oraninin %27 ve miisteri memnuniyetinin %39 daha yiiksek oldugu
gorilmektedir.

e Yonetim kurullarinda ¢ veya daha fazla sayida kadin bulunan firmalarin yatirim getirisi %60 daha
fazladir. "

Yetenek Gerekliligi: inovasyonu harekete gecirir, giiclii ve muktedir bir yetenek havuzunun olusmasini
saglar:

e Yiksek 6grenimini tamamlamis kisiler arasinda kadinlarin cogunlukta oldugu cogu llkede, son 30
yilda yarim milyari agkin kadin, is glicline dahil olmustur. "

e Y kusaginin %70'i, isverenlerinin toplumsal veya gorev odakli sorunlara agirlik vermesini
beklemektedir. ¢

4.3 Kadinin Giiglenmesi Prensipleri’nin Uygulamaya Doniik Yanlari

Bu bolimde, kaydedilen ilerlemeyi 6lcmek Uzere, Kadinin Gliclenmesi Prensipleri (WEPs)'nden her
birinin uygulanmasi icin atilmasi gereken adimlar ile ilgili detayl bilgiler verilmektedir. Firmalarin,
WEPs ilkelerini faaliyetlerine entegre etmesi bakimindan tek bir yontem olmadigl disinilerek,

0. https://www.shiftthework.com/blog/womenatwork

1. https://www.forbes.com/sites/forbestechcouncil/2021/11/12/how-diversity-can-help-with-business-growth/?sh=587134f152ad

1. Dlinya Bankasi, Dlinya Kalkinma Raporu: Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Kalkinma, 2012

13, The Centre for Tomorrow’s Company, Gelecegin Kiiresel Liderleri: Kadinlarin zirveye ulagsmasini saglayan bir kiltiir nasil olusturulur? 2014

1. Catalyst tarafindan ABD’deki en biiyik 500 sirket ile ilgili hazirlanan “Sonug: Kurumsal Performans ve Kadinlarin Yonetim Kurullarinda
Temsiliyeti” adli bir raporda yonetim kurullarinda g veya daha fazla sayida kadin bulunan firmalarin, tim yonetim kurulu tyeleri erkeklerden
olusan firmalardan %60 daha yuksek performans sergiledigi ifade belirtiimistir.

15 https://2012-2017.usaid.gov/what-we-do/gender-equality-and-womens-empowerment/addressing-gender-programming/supporting-womens
ve https://www.oecd.org/gender/data/why-dont-more-girls-choose-stem-careers.htm

1. https://www2.deloitte.com/us/en/pages/careers/articles/tenacious-talent.html




bu bélimde her bir ilkenin nasil uygulanmasi ve uygulama konusunda kaydedilen ilerlemenin nasil
Olcllmesi (uygulama gostergeleri) gerektigine dair gesitli yaklasimlar 6nerilmektedir. Firmalar s6z
konusu bu onerilerden, WEPs’in uygulamasina yonelik kendilerine has bir model gelistirmelerine
yardimci olacak bir cerceve olarak yararlanabilir.

1. ilke
Toplumsal Cinsiyet Esitligi icin Ust Diizey Kurumsal Liderlik
Saglanmasi

Kadinin Gl¢lenmesi Prensipleri’nin (WEPs) firma politikalarina ve faaliyetlerine yansitilmasi siireci, st
kademe yoOneticiler arasinda toplumsal cinsiyet esitliginin 6nemi konusunda mutabakata varilmasiyla
baslamalidir. Ust ydnetim bu konuda gériis birligine vardiktan sonra firma yetkilileri, toplumsal
cinsiyet esitliginin nasil uygulanacagi, izlenecegi ve oOlgllecegi ile ilgili bir plan hazirlamalidir.

WEPs Eylem Plani

¢ Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda gorus birligini yansitan kurumsal bir yaklasimin ilan edilmesi

* lgili faaliyetlerin dnciisii olacak st diizey ydneticilerin belirlenmesi

* Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik her bir faaliyet ile ilgili performans
gostergelerinin tanimlanmasi

Uygulama alanlari

Toplumsal cinsiyet esitligi icin Ust diizey liderlik sergilenmesinin {li¢ ana boyutu bulunmaktadir:

= Toplumsal cinsiyet esitligi kosulunun yonetim siirecine dahil edilmesini saglamak

= Paydas katilimini saglamak
= Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili mesajlarin firma iginde ve disinda bildirilmesini saglamak

Yonetim siireci Paydas katilimi iletisim
Toplumsal cinsiyet esitligi ic ve dis paydaslardan politikalar Kamuoyuna toplumsal cinsiyet esitligi
performansini takip edecek ve uygulamalar ile ilgili geri konusunda mesajlar verilmesi
bir kurul olusturulmasi veya bildirim alacak mekanizmalar
bu konuyla ilgilenmesi icin gelistirilmesi
st diizey bir yoneticinin
gorevlendirilmesi Firma biinyesinde toplumsal cinsiyet
esitligi hedef ve faaliyetlerinin
duyurulmasi
Ust diizey yoneticilerin, Toplumsal cinsiyet esitligi ve Kurum soézcilerinin ifadelerinde, iletisim
uygulamanin izlenmesini kadinlarin ekonomik olarak platformlarinda ve kurumsal belgelerde
ve degerlendirilmesini gliclenmesi konusunda faaliyet toplumsal cinsiyet esitliginin altini gizen
benimsemesinin saglanmasi gosteren paydaslar ile is birligi bir yaklagimin benimsenmesi

firsatlarinin tespit edilmesi

Kurumsal liderlerin davranislari
aracihgiyla toplumsal cinsiyet esitligine
dikkat cekmeye tesvik edilmesi (6rnegin
kadinlarin katiliminin 6nemine dikkat
cekmek gibi)




Uygulama Géstergeleri

Toplumsal cinsiyet esitligi icin Ust diizey liderlik mekanizmasinin olusturulmasi, asagida bahsi gegen
gostergeler ile olculebilir.

v" Firmanin misyonu, vizyonu ve kurumsal degerleri ile entegre edilmis toplumsal cinsiyet
esitligine yonelik kurumsal politikalarin olmasi

v" icerisinde somut faaliyetlerin, gorevlendirilmis isimlerin, zaman gergevelerinin ve kaynaklarin
bulundugu WEPs Eylem Plani’nin olmasi

v" CEO’nun toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin giiclenmesi ile ilgili olarak kamuoyuna yaptig
aciklamalar

v" WEPs ilkelerinin uygulanmasindan sorumlu yoneticilerin belirlendigi ic mekanizmalar

v" Toplumsal cinsiyet esitligine baghhgin ve WEPs hedefinin firma biinyesinde/dahilinde ilan
edilmesi

v" Toplumsal cinsiyet esitligi ve WEPs hedefi ile ilgili olarak farkli konumlardaki ¢calisanlardan geri
bildirim alinmasi

v" Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda uzmanligi olan i¢ ve dis paydaslar ile iletisimde olunmasi

gy 2. ilke '
Is Yasaminda Tiim Kadinlara ve Erkeklere Esit Davranilmasi - Insan
Haklarina ve Ayrim Yapmama ilkesine Saygi Duyulmasi ve Bu
ilkelerin Desteklenmesi

Kadinin Giglenmesi Prensiplerinden ikincisi, tiim kadin ve erkeklere is yasaminda esitlikci / adil
davranilmasi, insan haklarina ve ayrimcilik yapmama ilkesine saygi gosterilmesi ve bu ilkelerin
desteklenmesi  ¢agrisinda bulunmaktadir. Esit muamele politikalarinin ve uygulamalarinin
olusturulmasi ve/veya gliclendirilmesi ve herkese esit firsatlar saglanmasi icin, ayrimciligin tespit
edilmesi onemlidir. Dolayisiyla ayrimcilik, esit muamele, esit firsatlar ve esit ise esit Ucret gibi
kavramlarin anlasiimasi kritik 6nemdedir.

Uygulama Alanlar
Bir firma, esit muamele, esit firsat ve ayrimcilik yapmama hedeflerine ulasabilmek i¢in toplumsal

cinsiyete duyarli yaklasimlar ve insan kaynaklari politikalari benimsemeye agirlik vermelidir.
Bu amac¢ dogrultusunda asagidaki hususlarin géz 6ntinde bulundurulmasi elzemdir.




Ayrimci uygulamalarin tespit edilmesi Toplumsal Cinsiyete Duyarl Politikalar ve

_ Uygulamalar Gelistirilmesi ve Uygulanmasi
Ise alim, izin, fesih, gérev dagilimi, hizmet

ici egitim firsatlari, maas ve ek destekler de ' Kadinlara karsi her diizeyde ayrimci

dahil olmak tizere calisanlarin haklarinin uygulamalara son vermek icin politikalarin
toplumsal cinsiyete duyarli bir bakis acisiyla ' ve glnlik dnlemlerin, cinsiyet farkhliklari ve
degerlendirilmesi ihtiyaclari dogrultusunda sekillendirilmesi:
Toplumsal cinsiyete dayali farkliliklarin ve * jse alim, izin, fesih, gérev dagilimi, hizmet
cinsiyete 6zgi ihtiyaclarin ortaya ¢ikarilmasi ici egitim firsatlari, tcret ve ek destekler

ile ilgili olarak toplumsal cinsiyete duyarh
yaklasimlarin benimsenmesi

=  Toplumsal cinsiyete duyarli politikalara
ve uygulamalara uygun hareket
edilmemesi karsisinda disiplin islemlerinde
bulunulmasi

= Etik davranis kurallarinin benimsenmesi

Uygulama Géstergeleri

is yerinde firsat esitligi ve ayrimcilik yapilmamasi ilkesine yonelik desteklerin dlciilmesi icin, asagida
bahsi gegen gostergelerden yararlanilabilir:
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Ise alim, terfi ve mesleki egitim anlaminda kadinlarin ve erkeklerin esit dagilima sahip olmasi
Miilakata ¢agrilan basvuru sahibi kadinlarin orani

Miilakat yapanlar arasindaki kadin yonetici orani

Kadinlarin ve erkeklerin ayni gorevde gegirdikleri siirenin karsilastiriimasi

Mesleklere gore kadin ve erkek dagiliminin karsilagtiriimasi

Esit ise esit licret politikasi

Kadinlara ve erkeklere taninan analik ve babalik izinlerinin siirelerinin karsilastirilmasi
Ebeveynlik izninden sonra ise donen ¢alisan sayisi ve kadin-erkek orani

Is yerinde esit haklar desteklemek ve saglamak igin alinan énlemlerin miktari ve igerigi ile bu

siirece katkilarindan 6tiirii caliganlarin takdir edildiginin ifade edilmesi




@ 3.ilke
Kadin ve Erkek Calisanlarin Saglik, Giivenlik ve Refahinin Saglanmasi

Biris, givenli ve saglikh bir ortamda icra edilmeli; ve is kosullari, calisanlarin refahi ve insanlik onuruna
yaragsir nitelikte olmali ve ¢alisanlara kisisel basari, kisisel tatmin ve topluma hizmet agisindan gergek
manada imkanlar sunmalidir. Siddetten uzak, saglikli ve glvenli bir ¢alisma ortami olusturmak,
isverenin yikumluligudir. Kadinlarin ve erkeklerin haklarindan tam manasiyla yararlanmalari igin
farkli ihtiyac ve taleplerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi, kadinlarin
daha biylk oranda siddete maruz kalmasi ve bu nedenle ¢alisma kosullari bakimindan kadinlarin
ozel ihtiyaglarini dikkate alan ayri stratejiler gelistirilmesi gerektigi anlamina gelmektedir.

Uygulama Alanlari

Tum calisanlarin refahinin saglanmasi icin firmanin G¢ adimda bu tir ihtiyaglari analiz etmesi ve
ele almasi gerekmektedir. is yerinde giivenli bir ortamin saglanmasi, siddet ve tacizden uzak bir
ortamin saglanmasi ve kadinlarin 6zel ihtiyaglarini dikkate alarak saglik hizmeti verilmesi, bu ¢ adimi
olusturmaktadir.

Saglik hizmetlerinde, tiim
calisanlarin 6zel ihtiyaglar dikkate
alinmalidir

is yerinde siddet ve taciz Is glivenligi

Is yerinde siddet ve Is gtivenligi ve is ortami Saglik hizmeti verirken kadin

taciz durumunun tespit
edilmesi igin “sifir tolerans’
politikasi ve tedbirlerin
gelistirilmesi

U

Olumsuz davranis
kaliplarinin tekrar
etmemesi igin 6nlemler
alinmasi

Sorunlarin siire¢ dahilinde
ele alinmasi i¢in sorun
¢6zme mekanizmalarinin
gelistiriimesi

politikalar gelistirirken
kadinlarin 6zel
ihtiyaglarinin dikkate
alinip alinmadiginin analiz
edilmesi

Is gtivenligi ve ilgili
sorunlari ele alirken
kadinlarin 6zel
ihtiyaglarinin dikkate
alinmasi

ve erkek galisanlarin farkl
ihtiyaglarinin dikkate alinip
alinmadiginin analiz edilmesi

Saglik ve guivenlik konularinda
kadin ve erkek galisanlar igin

bir ihtiya¢ degerlendirmesi
yapilmasi ve sonuglarin cinsiyete
gore ayristirilmis sekilde analiz
edilmesi




Uygulama Géstergeleri

Calisanlarin is yerindeki sagligi, glivenligi ve refahi; asagida bahsi gecen gostergeler ile 6l¢ulebilir.

v Yirirlikte olan saglk ve giivenlik politikasinin, kadinlarin ve erkeklerin 6zel ihtiyaglarini
dikkate alip almadigi

v’ i¢ sikayet mekanizmasi da dahil olmak iizere, is yerinde siddet ve taciz ile ilgili nleme ve
miidahale politikalarinin olmasi

v s yerinde cinsel istismar ve siddet ile ilgili farkindalik artirma egitimleri, ¢alistaylar ve
yayinlarinin mevcut olup olmadigi

v Cinsel istismar ve ayrimcilik sikayetleri ve bunlara karsililik alinan 6nlem sayisi

v Firmanin saglik ve giivenlik hizmetlerinden yararlanan ¢alisan sayisi ve firma biinyesinde kadin
ve erkek ¢alisanlarin dagilhimi

2y 4.llke
Kadinlarin Egitim, Kurs ve Profesyonel Gelisim Olanaklarinin
Desteklenmesi

Egitim, kurs ve profesyonel gelisim olanaklarinin taninmasi, galisanlarin kisisel gelisimi ve firmanin
guclenmesi bakimindan kritik bir Sneme sahiptir. Ancak bu kaynaklara erisim ve bunlardan yararlanma
bakimindan, kadinlar ile erkekler arasinda bazi esitsizlikler s6z konusu olabilir. Bu nedenle, kadinlarin
bunlara erisimini teminat altina almak igin kurs ve profesyonel gelisim imkanlari dahilinde énlemler
alinmalhdir.

Uygulama Alanlari

Firma, yonetim kurulunda ve (st yonetimde gorev alan kadin ve erkek sayisini degerlendirmeli ve
kadinlarin bu alanlara katihminin niceligini ve niteligini artiracak politikalar gelistirmelidir. Bu hedefe
ulasabilmek igin kadinlarin profesyonel gelisiminin ve mesleklerinde ilerlemelerinin desteklenmesi
hayati niteliktedir.

Kadinlarin mesleklerinde ilerlemelerinin  Kadinlarin, kurs ve profesyonel gelisim imkanlari-
desteklenmesi na erisim konusunda desteklenmesis

Kadinlari, Ust diizey gérevlere hazirlayacak = is kategorileri ve unvanlari bakimindan her bir
stratejiler gelistiriimesi cinsiyete yonelik kurs ve profesyonel gelisim
imkanlarina erisim dizeyinin degerlendirilmesi

Her galisanin yeteneklerinin belirlenmesi ve = Toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin

buna gore degerlendirilmesi glclenmesi ve bunun firmanin faaliyet gosterdigi
sektor igin dGnemine iliskin egitim ve farkindalik
artirma imkanlarinin ne diizeyde oldugunun
degerlendirilmesi




Uygulama Géstergeleri

Firma blinyesinde kadinlarin egitim ve profesyonel gelisimi igin verilen destek diizeyi, asagida bahsi
gecen gostergeler ile olculebilir.

Her yil kadinlara ve erkeklere sunulan yari zamanli ve tam zamanli egitimlerin siiresi
Egitimlere katilan kadin ¢alisanlarin orani

Terfi ettirilen kadin sayisi

Ust yonetimde gorev almayi reddeden kadin sayisi ve reddetmelerinin gerekgeleri

Firmanin sagladigi mentorluk, kogluk ve ag gelistirme imkanlarinin sayisi ve etkileri
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Diizenli olarak performans ve kariyer degerlendirmesi alan kadin ve erkek galisanlarin yiizdesi

5. ilke
Kadinlarin Gug¢lenmesi icin Girisimci Gelisimi, Tedarik Zinciri ve
Pazarlama Yontemlerinin Uygulanmasi

Toplumsal cinsiyet esitligine ve kadinlarin gliclenmesine dair taahhtidi olan firmalar, WEPs ilkelerini
sadece firma icinde degil, ayni zamanda firmanin faaliyet gosterdigi piyasaya etki edebilecek dis
iliskilerinde de uygulamahdir. Firmalar, kadinlarin ekonomik olarak gliglenmesi igin girisimci kadinlari,
kadin yoneticileri veya kadin kooperatiflerini tedarik zincirine dahil edecek girisimlerde bulunarak;
paydaslarinin, tedarikgilerinin ve bayilerinin de katilimiyla stratejiler gelistirmelidir. Toplumsal cinsiyet
esitligini saglamaya yonelik bu calismalar, tedarik zinciri boyunca carpan etkisi yapip; toplumsal
cinsiyet esitligini ve kadinlarin tam manasiyla ekonomik olarak gliclenmesini daha kapsaml sekilde
destekleyecektir.

Uygulama Alanlari

Firma icinde Firma disinda
Pazarlama ve reklam faaliyetleriyle Muhtemel tedarikci ve bayi politikalarinin
toplumsal cinsiyet esitliginin ve kadinlarin toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin gliclenmesi
gliclenmesinin desteklenmesi bakimindan degerlendirilmesi
Kadinlari gliclendiren ve kadinlarin 6zel Toplumsal cinsiyete duyarl politikalar ve
ihtiyaglarini karsilayan marka ve trlnlerin uygulamalar gelistirmeleri igin tedarikgi ve
sunulmasi bayilerin tesvik edilmesi
Toplumsal cinsiyete duyarli satin alma Girisimci kadinlarin yonettigi tedarikei ve bayi
politikalari ve uygulamalari gelistiriimesi firmalarinin sayisinin artirilmasi

Girisimci kadinlar arasindaki dayanisma aglarinin
desteklenmesi

Uygulama Géstergeleri

Tedarik zinciri ve pazarlama faaliyetleri kapsaminda toplumsal cinsiyet esitligine ve kadinlarin
glclenmesine yonelik destekler, su gostergeler ile Ol¢lilebilir:




v" Pazarlama ve reklam faaliyetlerinde ayrimciligi ortadan kaldiracak sekilde, toplumsal cinsiyete
duyarh pazarlama politikalarinin ve mekanizmalarinin varhigi

v Pazarlama ve reklam faaliyetleri ile ilgili toplumsal cinsiyet ayrimciigina dayal sikayetlerin
sayisi

v' Kadinlarin giiclenmesini destekleyen markalarin/iiriinlerin gelistirilmesi amaciyla stratejik
yaklasimlar benimsenmesi

v" Firma biinyesinde toplumsal cinsiyete duyarli satin alma politikalarindan ve siire¢lerinden
yararlanilmasi

v" Tedarik ve bayi zincirinde bulunan kadinlarin ve erkeklerin sahip oldugu isletme sayisi
v" Toplumsal cinsiyet esitligi politikalarini uygulayan tedarikgi ve bayi sayisi

v Tedarikgilere ve bayilere yonelik toplumsal cinsiyet esitligi egitimlerinin/farkindalik artirma
programlarinin sayisi

v" Tedarik¢i ve bayi firmalarinda cinsiyet dengesine yonelik gostergeler, kadinlarin calisma
kosullari, tim galisanlar icin alinmis saglk ve giivenlik 6nlemleri ve kadinlar igin alinmig 6zel
o6nlemler

] 6.ilke
Toplumsal Girisimler ve Savunuculuk Calismalariyla Esitligin Tesvik
Edilmesi

Bir firmanin toplumsal cinsiyet esitligine yonelik taahhlidl, sadece firmayi degil, tim toplumu
etkisi altinda birakabilir. Firmalarin deneyimlerini, basarilarini ve bilgilerini kamuoyu ile paylasmasi
ve toplumsal cinsiyet esitliginin 6nemine vurgu yapma konusunda 6ncu rol tGstlenmesi son derece
onemlidir. Firmalar; saglk, spor, sanat, klltir ve gevre gibi cesitli alanlardaki kurumsal sosyal
sorumluluk projelerinin yani sira, hibe programlari gibi diger girisimler yoluyla, toplumsal cinsiyet
esitliginin saglanmasi ve kadinlarin gliclenmesi konusunda hayati bir rol oynayabilir. Toplumsal
girisimler, bir firmanin toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin giiclenmesine yonelik faaliyetlerini
sadece kurumsal temsilciler ve is ortaklari agi icerisinde tesvik etmesini saglamakla kalmaz; ayni
zamanda bunlarin toplumun daha genis bir kesimi igerisinde yayilmasina da imkan tanir.

Uygulama Alanlari
Toplumsal projeler ve ishirligi, pek cok sekilde desteklenebilir:

= Toplumsal cinsiyet esitligini savunan, topluma odakh STK’larin/kurumlarin desteklenmesi ve
bunlarla iliski ve ortaklik gelistiriimesi

= Toplum iginde kadinlara yonelik olumlu algilari gliglendirecek ¢alismalara destek saglanmasi

= Basta erkeklerin cogunlukta oldugu alanlar olmak Uzere, kadinlarin ve kiz cocuklarinin egitimine
destek olunmasi

=  Tum calisanlarin sosyal gelisim projelerinde gonilli olmasinin ve bunlara katki vermesinin
saglanmasi

= Dinya Kadinlar Gini (8 Mart) ve Kadina Yonelik Siddete Karsi Uluslararasi Miicadele Gunu (25
Kasim) gibi dnemli uluslararasi glinlerde etkinlikler diizenleyerek farkindaligin artirilmasi

= TOm iletisim yayinlarinda toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili farkindaligi artiracak galismalar
yapilmasi




= Sosyal girisimlerde kadinlarla birlikte calisilarak, kadinlarin topluma katkilarinin ve kadin
liderliginin tesvik edilmesi

Uygulama Géstergeleri

Toplumsal girisimler ve savunuculuk faaliyetleri ile toplumsal cinsiyet esitligine ve kadinlarin
glclenmesine yonelik firma destegi, su gostergeler ile olcllebilir:

v' Toplumsal faaliyetlere katihm ve toplumsal cinsiyet esitligine destek konusunda is birligi ile
ilgili kurumsal bir stratejinin olmasi

v" Toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin giiclenmesine destek olmak icin firmanin yiiruttigi
topluma yonelik programlarin sayisi ve kapsami

v" Firmanin, toplumsal cinsiyet esitligini savunan STK’lar ve egitim kurumlari ile iliskisinin ve is
birliginin kapsami

v' Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili toplumsal ¢alismalara katilan ¢alisan sayisi

/=) 7. ilke
Toplumsal Cinsiyet Esitligiyle ilgili Basarilarin Degerlendirilmesi ve
Halka Agik Sekilde Raporlanmasi

Kadinin Guglenmesi Prensipleri'nin (WEPs) uygulanmasi konusunda kaydedilen ilerlemelerin
Olgllmesi ve bildirimin yapilmasi, etkili girisimlerin bilinirligini artirma imkani saglayacaktir. Cinsiyete
gore ayristirilmis verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi, hedef belirlenmesi ve hedefe ulasmak igin
kaydedilen ilerlemenin izlenmesi; firmalarin eksiklerini ve sayisi artirilabilecek, tekrarlanabilecek ve
paylasilabilecek olumlu sonuglari tespit etmesine yardimci olacaktir. WEPs ilkeleri ile ilgili bildirimde
bulunulmasi, hesap verebilirlik ve seffaflik agisindan 6nemli olup, firmanin imaji Gzerinde olumlu bir
etkiye sahiptir. Dahasi, toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi konusunda kaydedilen ilerlemeler
ile ilgili paylasimda bulunulmasi, firmanin toplum nezdindeki imajini ve markasini olumlu yonde
etkileyip, firmanin paydaslar ve misteriler ile gliven iliskisi kurmasini ve isveren olarak daha cazip
hale gelmesini saglayabilir.

Uygulama Alanlari

Olgme Bildirim

Kadinin Gliclenmesi Prensipleri (WEPs) ile  Kamuoyuna bildirimde bulunarak kaydedilen

ilgilidurum analizleri ve ilerleme raporlarinin  ilerlemenin paylasilmasi ve bu konuda geri bildirim

karsilastirilmasi, ilerlemenin ve zorluklarin | alinip degerlendirilmesi

tespiti ve bu degerlendirmenin ileriye donik

eylem planlarina yansitilmasi Firmanin uyguladigi toplumsal cinsiyet esitligi
politikalarinin ve 6nlemlerinin yayimlanmasi

Firma bilnyesinde performansi takip ve @ Karsilasilansorunlarveelde edilenbasarilardadahil
analiz edecek platformlar olusturulmasi olmak lizere elde edilen sonuglari yayimlayarak
ve bu platformlar Uzerinden elde edilen firmanin toplumsal cinsiyet esitligine baghhginin
sonuglarin degerlendirilmesi gosterilmesi




Uygulama Gaéstergeleri

Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi konusunda kaydedilen ilerlemenin &l¢llmesi ve bunun
kamuoyu ile paylasilmasi, su gostergeler ile degerlendirilebilir:

v

v

DN N N

Firmanin her bir WEPs hedefine yonelik gostergeler ve buna yoénelik izleme ve o6lgme
mekanizmalarinin olmasi

WEPs’lerin uygulanmasi konusunda kaydedilen ilerlemenin ve bu konuda ne kadar basarili
olundugunun dlgiilmesine yonelik izleme ve degerlendirme platformlari

Cinsiyete gore ayristirilmis verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi
Toplumsal cinsiyet etki degerlendirmelerinin diizenli olarak gergeklestirilmesi
Toplumsal cinsiyet esitligi verileri ve istatistiklerinin, firmanin yillik raporlarina yansimasi

Halkin erisimine agik WEPs raporlari




5. Kadinin Giligclenmesi Prensipleri Cercevesinde Toplumsal Cinsiyete
Duyarh Kriz Yonetimi Stratejileri

5.1 is-yasam Dengesinin Tesvik Edilmesi ve Bakim Sorumluluklan igin Destek
Verilmesi

% Kadinin Glglenmesi Prensipleri’nin 2. ilkesini esas almaktadir:
Is Yerinde Tiim Kadinlara ve Erkeklere Esit Davranilmasi, insan Haklarina ve Ayrimcilik Yapmama
iIkesine Saygi Gosterilmesi ve Bu ilkelerin Desteklenmesi

is-yasam dengesi, yapilan isten keyif alirken; bunun, aile ve arkadaslar ile kaliteli zaman gecirip, uyku,
spor ve beslenmeye ve genel refah (well-being) durumunu gelistirecek seyler yapmaya yeterince
zaman ayirarak dengelenmesi anlamina gelmektedir. is-yasam dengesinin ve o&zellikle bakim
sorumlulugu olanlarin is yasamina erisim imkaninin saglanmasi igin, glivenceli esnek ¢alisma sistemi
onemli bir tedbir olabilir.

Ayrica, ¢alisanlarin bakim sorumlulugunu desteklemek tizere; hem kadinlara hem erkeklere dogum
izninin verilmesi ve bunun tesvik edilmesi, cocuk bakim destegi ile ilgili secenekler sunulmasi ve
dogum izninden sonra ise doniis konusunda kadinlara destek verilmesini de icerecek sekilde, tesvik
edici kurumsal politikalarin ve is yeri kilttrinin olusturulmasi cok 6nemlidir.

5.1.1 Giivenceli Esnek Calisma Diizenlemeleri

Guvenceli esnek ¢calisma diizenlemeleri, galisanlarin ne kadar, ne zaman ve nerede ¢alisabilecegi"
ile ilgili esneklik saglanmasi anlamina gelirken; is ve 6zel yasamin talep ettigi unsurlar arasindaki
gerginligi azaltmanin bir yolu olarak distunilmektedir. Gegmise bakildiginda glivenceli esnek ¢alisma
diizenlemelerinin, kadinlarin is glici piyasasina daha fazla katilim gostermesini kolaylastirmak
amaciyla ortaya ¢iktigi ve hala orantisiz sekilde kadinlarin Gizerine kalan ev isi ve ailevi sorumluluklara
daha fazla vakit ayirma ihtiyaci ile yakindan iligkili oldugu gérilmektedir. Nihai olarak guivenceli
esnek calisma diizenlemeleri, sirdUrilebilir performans ve nitelikli is ¢iktisi saglamak icin, ¢calisanlarin
fizyolojik ve psikolojik enerjisinden yararlanan ve ayni zamanda 0Ozel ve kisisel yasam dengesini
destekleyen etkin ¢alisma yontemlerini entegre etmekle ilgilidir. Dolayisiyla giivenceli esnek ¢alisma
diizenlemesi, firmalarin Gretkenligini artirmasinin yani sira ¢alisanlari cezbetmesi ve elinde tutmasi
icin bir arag olarak goruliirken; hem isverenler hem de c¢alisanlar bakimindan iki tarafin da kazangli
ciktigr bir durum yaratmaktadir.

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Endeksi, giivenceli esnek ¢alisma diizenlemelerinin toplumsal cinsiyet
esitligine iliskin firsatlan artirabilecegini gostermektedir.”® Endeks, Avrupa Birligi Uyesi devletlerde
glvenceli esnek ¢alisma dizenlemelerinin olmasiyla toplumsal cinsiyet esitligi arasinda énemli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Mesai saatlerini kendilerinin belirlemesi konusunda 6nemli derecede
esnekligi olan ¢alisan ylzdesinin fazla oldugu AB Devletleri, Toplumsal Cinsiyet Esitligi Endeksi’nde
daha yliksek puanlara sahiptir. Toplumsal Cinsiyet Esitligi ile kadinlara yonelik glivenceli esnek ¢alisma
diizenlemelerinin bulunmasi arasinda en gu¢li baglanti zaman baglaminda goruliirken, bunu Ucret
ve bilgi-birikim alanlari takip etmektedir. Bu durum, kadinlarin ve erkeklerin zamanlarini, ev isleri ve
Ucretliisler ile egitimlerine ve kurs imkanlarina nasil ayirdiklari bakimindan, giivenceli esnek ¢alisma
diizenlemelerinin ne kadar 6nemli oldugunu géstermektedir.

Pek ¢ok firma, COVID-19 kiiresel salgini ile miicadele etmek amaciyla, salgin sirasinda ¢alisanlarin
ihtiyaclarini analiz eden ve firmaya gerekli nlemleri alma konusunda destek olan 6zel “kriz ekipleri”
olusturmustur. Salgin ile ilgili kisitlamalar nedeniyle pek ¢ok firma, uzaktan galisma da dahil olmak

17. Eurofound, 2017; Laundon & Williams, 2018.
18, https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-2019-report/flexible-working-arrangements




Uzere glivenceli esnek ¢alisma diizenlemelerine gegmistir. Ayni zamanda okullarin ve ana siniflarinin
kapatilmasi, basta kadinlar olmak Gzere ailelerin bakim yikini énemli 6lglide artirmistir. Zira gocuk
bakimi, bagiml yetiskin bakimi ve ev isleri de dahil olmak Ulzere Ucretsiz bakim islerinin cogunu
kadinlar Gstlenmektedir. Dahasi, Tirkiye'de 6zel sektore yonelik nitel ve nicel analizler, uzaktan
¢alismanin 6nemli 6lglide arthigini ve COVID-19 salgini ile ilgili kisitlamalar kaldirildiktan sonra bile
uzaktan calismadizenlerinin normalleserek devam ettigini gostermistir. Ancak odak grup gériismeleri,
uzaktan ¢alisma imkani ve bunun avantajlarina ragmen, zamana bagl esneklik konusunda durumun
daha kétiye gittigini, calisanlarin fazla mesai ylkinin arttigini ve mesai saatleri ile is yukleri
Uzerindeki kontrollerinin azaldigini ortaya cikarmistir. Odak grup gorlismeleri ayrica, uzaktan
¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin meslektaslariyla sosyal etkilesimleri ve ise aidiyetleri konusunda
gerileme oldugunu gostermistir. Dolayisiyla esnek ve uzaktan g¢alisma dizenlemeleri, iki ucu keskin
bicak niteligindedir. Zira bir yandan bakim sorumlulugu olan ¢alisanlara calisma sekilleri konusunda
daha c¢ok imkan tanirken, bir yandan da fazla mesai ve mesleki soyutlanma hissini orantisiz sekilde
artirabilmektedir.

» Givenceli Esnek Calisma Diizenlemelerinin (GECD) Basarili Bir Sekilde Uygulanmasi igin
Yonergeler

is yerlerinin daha esnek ve calisanlarin ihtiyaclarina duyarli hale getirilmesi, toplumsal cinsiyet
esitligini saglayan unsurlardan biridir. Glvenceli esnek ¢alisma, ¢alisanlarin sirece katilimini ve
Uretkenligini artirirken, refah ve mutluluk dizeylerini de ylkseltmektedir. Ancak glivenceli esnek
calisma dizenlemelerinin toplumsal cinsiyet konusunda sonug vermesi, uygulama mekanizmalarina
baglidir. Glvenceli esnek ¢alisma dizenlemelerinin uygulanmasi, esnek ¢alisma normlari daha zayif
olan firmalarda toplumsal cinsiyet esitligi konusunda elde edilen sonuglarin daha kétii olmasina
neden olabilir. Esnek ¢alisma normlari, su sekilde siralanabilir:

e Esneklik yaftasi: Esnek calisan insanlarin, ise kendini daha az verdiklerinin distnilmesi
e ideal ¢alisan normlari: Asiri mesai ve sirekli is basinda olma durumunun, yaygin olmasi ve
orantisiz sekilde édullendirilmesi.

Bu konuda su adimlar atilmalidir: *

v" Firmalar agisindan — Guvenceli esnek calisma diizenlemelerinin sadece yoneticilerin takdirine
bagli olmamasi, dolayisiyla firmalarin blinyesinde standartlar ve siirecler gelistirmesi bunlarin
nasil uygulandiginin takip edilmesi, ayrica somut adimlar atilarak GECD’lerin is yeri kiltliriine
entegre edilmesinin firmalarca tesvik edilmesi

v Ust diizey yoneticiler ve iist yonetim agisindan — Ornek olunmasi ve yeni ¢alisma bigimlerinin
desteklenmesi, liderlik tarzinin duruma gore uyarlanmasi ve hem ¢alisanlar hem de firma igin
kazancli olacak surdurilebilir ggziimler bulmak icin mevcut endiselerin dikkate alinmasi

v Galisanlar agisindan — Yapilan isten azami derecede sonug alinmasi icin en iyi ¢6zim yolunu
bulmak Uzere ihtiyaclar konusunda seffaf olunmasi ve yoneticiler ve meslektaslar ile ortak
hareket edilmesi

19, Atilmasi 6nerilen bazi adimlari, BM Sistemi igin gelistirilen Kolaylastirici Cevre Kilavuzlar’ndan uyarlanmistir (2019).




Daha detayh bilgi icin asagidaki tabloya bakabilirsiniz:

Firmanin uygulayacagi
tedbirler

Yeni ¢alisma diizeni
konusunda 6zgliven
kazanmalari icin yoneticilere
ve calisanlara destek
vererek GECD’lerin is yeri
kiltlrine yansitilmasinin
desteklenmesi

GECD’ler hakkinda yalnizca
is-yasam dengesini
saglamanin bir yolu olarak
degil, ayni zamanda daha
etkili olmanin ve daha iyi
sonuclar elde etmenin bir
yolu olarak olumlu sekilde
s6z edilmesi

Baskalarina yol gostermek
ve faydalarini sergilemek
icin iyi uygulamalarin genis
capta yayginlastiriimasi

Ust diizey yoneticilerin,
tim planlama ve uygulama
asamalarinda GECD’lere
destegini dile getirmesi igin
tesvik edilmesi

Is ilanlarinda miimkiin
oldugunca, ofiste gecirilmesi
gereken zaman ve/veya
GECD imkant ile ilgili bilgi
verilmesi

Calisanlar ve yoneticiler igin
GECD politikasi ile ilgili bir
sablon ve Ornek bir talep
formu olusturulmasi

isin gereksinimlerini

de dikkate alarak GECD
taleplerine verilecek cevabin
otomatik olarak olumlu
olmasi gerektiginin firma
politikasina yansitilmasi

Ust diizey yonetici
kadrosunun ve yoneticilerin
uygulayacagi tedbirler

lyi uygulamalari érnek
alarak ve firmanin calisma
ortamina uyumlastirarak,
gereken yerlerde
GECD’lerden yararlanilmasi

Bitlin ekibin isine
yarayacak diizenlemelerin
ortaya ¢ikmasi igin, ekip
icerisinde GECD’lerden
yararlanma imkanlarinin
degerlendirilmesi

Ofiste gecirilen zamanin
degil, iyi performansin ve
Uretkenligin dikkate alinmasi

GEGD’lerden yararlanma
kurallari ve beklentilerinin
yani sira, ne kadar etkili
olduklarrile ilgili geri
bildirimler konusunda net
bilgi verilmesi

Mesai bittikten sonra
aramalari sadece acil
durum ile sinirlandirarak,
ise yonelik asiri baghhgin
(overconnectivity) 6niine
gecilmesi

Firmanin ihtiyaclarini da

g6z oniinde bulundurarak
personele zaman konusunda
esneklik saglanmasi

GECD’lerin uygulanabilir
olmasina yonelik
dizenlemeler yapilmasi
(6rn; temel mesai
saatlerinin belirlenmesi ve
bu mesai saatleri diginda
toplanti diizenlenmemesi)

Calisanlarin uygulayacagi tedbirler

Uzaktan calisirken erisilebilir ve
cevap vermeye hazir olunmasi

Meslektaslar ve yoneticiler igin net
iletisim bilgilerinin saglanmasi

Calisma planlari ve musaitlik
durumu konusunda net bilgiler
verilmesi

Kaydedilen ilerleme ve elde edilen
sonuglar konusunda, gerektiginde
yOneticilere/meslektaslara giincel
bilgiler vererek iletisimin ve
baglantilarin gliglendirilmesi

iletisim kanallarinin, is
arkadaslarinin esnek ¢alisma
dizenlemelerine saygi duyacak
sekilde kullaniimasi




> Giivenceli Esnek Calisma Diizenlemelerine iliskin Calisma Tasarimlari

Calisanlarin refahi ve performansi bakimindan,basariya gétlirmek icin dnemli olan pek ¢ok is tasarim
faktord bulunmaktadir:

e Calisan ozerkligi - Esnek calisma diizeni (izerinde kontrol sahibi olunmasi
e Qdiil - is yerinde deger verildigini hissetme
e Baghlk - is arkadaslariyla arasinda bag oldugunu hissetme ve kuruma karsi aidiyet hissi duyma

Bu i tasarim faktorleri; calisanlarin motivasyonu, performansi ve refahi ile dogrudan iliskili olup;
is-yasam catismasinin azalmasi bakimindan giivenceli esnek ¢alisma diizenini daha olumlu hale
getirerek, glivenceli esnek calismanin sirdirilmesine yonelik unsurlarin tahmin edilmesini
saglamaktadir.

Farkli tirde diizenlemeler degerlendirilebilir:

Tard Tanimi

Esnek calisma saatleri | Calisanlarin is baslangic ve bitiris saatleri degisebilir.

Sikistinlmis galisma Calisanlar, daha kisa bir doneme sikistirilmis sekilde, haftalik (veya aylik)

haftalar mesai saatleri ayni kalarak galigabilir.

Uzaktan ¢alisma Calisanlar, resmi is yerinden baska bir yerde calismayi tercih edebilir.

Yari zamanlh g¢alisma Gahsanlarin, tam zamandan daha az ¢alistigl ve bu is ile orantili Ucret
aldiklari, dizenli galisma dizenidir.

is paylasimi Tam zamanli bir is, yaptiklari is oraninda Ucret alan iki veya daha fazla
calisan tarafindan birden fazla parcaya ayrilip yapilabilir.

Satin alinan izin Genellikle yillik izin tahsisi yapildiktan sonra kalan Ucretsiz izin stresidir.

(purchased leave) isverenler, licretsiz izin miktarini tek seferde veya yila yayarak ¢alisanin
maasindan dismektedir.

Plansiz izin Ongériilemeyen ve planlanamamis durumlar igin gayri resmi izin

Giivenceli esnek Gahsanlar, aynifirmadaise girebilir, o firmadan ayrilip tekrar ayni firmada

kariyer yasami istihdam edilebilir veya yasaminin farkli asamalarina uyacak sekilde is

yukln( veya kariyer hizini artirabilir veya azaltabilir. Bu durum, 6zellikle
emekliligi gelen veya mesleklerine “bir yil ara” verip sonradan tekrar
ayni isveren igin gcalismaya donmek isteyen kisiler icin gecerlidir.

GECD’lerin basarili sekilde gelistiriimesi ve uygulanmasi igin islev temelli bir yaklagim benimsenmesi
esastir.Bir baska deyisle, calisanlarin farkli ihtiyaglarina gore uyarlanabilir olan her bir islevin 6zellikleri
dikkate alinarak temel ilkeler belirlenmelidir.

Ornegin GECD’lerin imalat ¢alisanlarina uyarlanmasi: GECD’lerin, kesintisiz vardiyalarda gérev
yapan imalat ¢alisanlari icin uygulanmasi zordur. Vardiyali olarak ¢alisan kadinlar, geleneksel
bakim sorumluluklari nedeniyle erkeklerden daha fazla zorluk yasamaktadir. Vardiyali isler icin
asadida bahsi gegen esnek ¢alisma kosullari géz éniinde bulundurulabilir:

o Kadinlarin ihtiyaglarina gére vardiya baslangi¢ saatini degistirme imkani saglanabilir.




o Net talimatlar dogrultusunda vardiya degistirme usull getirilebilir. Doktor randevusu, aile bakim
sorumlulugu vs. olan ¢alisanlar, vardiya degisiminden yararlanabilmelidir.

o Sikistirilmis calisma haftalari, uygun kosullar altinda imalat faaliyetlerine uygun hale getirilebilir.

o Tam zamanli is basinda olunmasini gerektiren isler igin is paylasim segenegi sunulabilir. Bu
sistemde bir kisi, Pazartesi’den Carsamba’ya kadar calisirken bir kisi de Carsamba’dan Cuma’ya
kadar calismaktadir. Cakisan glinlerde ise gorev degisimi yapilmaktadir.

WEPs platformu tarafindan hazirlanan ve asagidaki linkten erisilebilecek Giivenceli Esnek Calisma
Politikasi Sablonu, firmalar tarafindan kullanilabilir.
https.//www.weps.org/resource/flexible-work-policy-template

Ayrica Firmanin gereksinimlerine gére ézellestirilebilir.

Diizenli Denetim ve izleme:

GECD’lerin dnemi, faydalari ve nasil uygulanacagi ile ilgili olarak, ydneticilerin ve iK birimi
calisanlarinin en az %80’ine son 24 ayda en az bir kapasite gelistirme firsati taninmis olmalidir.

GECD’lerin 6nemi ve faydalari ile ilgili olarak (iyi uygulamalarin yayginlastirilmasini ve mesaiye
asirt bagimliliktan -overconnectivity- kaginan bir ¢alisma kiltirinin desteklenmesini icerecek
sekilde) son 24 ayda firma blinyesinde en az bir farkindalik artirma kampanyasi diizenlenmis
olmalidir.

isin gereksinimleri dikkate alinarak, calisanlar ve yoneticiler icin gelistirilen talep formlari dahil
olmak Uzere firmanin GECD ile ilgili i¢ politikasi benimsenmis olmalidir.

GECD’lerden yararlanma durumu ile ilgili izleme talebi ve yillik raporlar hazirlama ytukimlaluga
de dahil olmak Gzere, GECD’ler ile ilgili cinsiyete, yasa, GECD tlirline, s6zlesme tirlne,
derecesine ve yerli/uluslararasi personele gére ayristirilmis bilgiler toplanmasini saglayacak

bir takip, izleme ve raporlama mekanizmasi olmalidir (Raporlarda, GECD’lerin ne kadar etkili
oldugu ile ilgili geri bildirimler de yer almalidir).

Firma blinyesindeki bitlin birimler, GECD imkant ile ilgili olarak ¢alisanlari bilgilendirmek lzere
kurum igi iletisimde bulunmalidir.

Ekip icinde GECD’lerden yararlanma segeneklerini gériismek lizere firmadaki bitlin birimler
blinyesinde yilda en az bir toplanti dizenlenmelidir.

Bilgisayar, internet baglantisi, glivenlik ag baglantisi vs. gibi altyapi ve lojistik imkanlar, uzaktan
etkin sekilde calismayi saglayacak sekilde hazir olmalidir.

Ofiste gegirilen zamandan ziyade uretkenlik ve sonuca deger verilmesi gibi ECD ile iliskili
unsurlar, performans degerlendirmelerine yansimalidir.

5.1.2 Aile Dostu is Yeri Politikalari ve Kiiltiirii

is yerinde giivenceli esnekligin yani sira aile dostu politikalar da ¢alisanlarin kisisel, ailevi ve mesleki
sorumluluklarini etkin sekilde dengelemesine yardimci olmaktadir. Aile dostu politikalar, sadece
¢ocuk bakimi ile ilgili degil, ayni zamanda yaslh ve bagimli bakimi gibi daha kapsaml konulari igerir
nitelikte olmahdir. Ayrica bu politikalarin destekleyici nitelikte olmasi, cocugu ve yash veya bagimh
bakim yikl olmayan calisanlara etki etmemelidir. Bu tir politikalarin, ¢alisan baghhgini 6nemli
olglide artirdig1 ve calisanlarin elde tutulmasi ve mesleklerinde ilerlemesi bakimindan ¢cogu zaman
donim noktasi niteliginde oldugu gorilmektedir. Kapsayici ebeveyn izni, gocuk bakim destegi ile ilgili
secenekler ve ebeveyn izninden sonra ise donis destegi, bu baglamda bilhassa 6nemlidir.




» Kapsayici dogum/ebeveynlik izni

Anne ve babalari, biyolojik, evlat edinen ve koruyucu aileler de dahil olmak lizere tim ebeveynleri
dahil eden kapsayici ebeveyn izni, daha kolaylastirici bir ortamin olusturulmasi bakimindan kilit
oneme sahip bir bilesendir. Kapsayici bir ebeveyn izni politikasi, toplumsal cinsiyet esitligi konusunda
ilerlemeyi hizlandiracak kilit 5neme sahip bir dnlemdir. Dahasi, babalarin ebeveynlik sorumluluklarini
daha istikrarli sekilde paylasma konusunda tesvik edilmesi, ¢ocuk sahibi olarak mesleklerinde
ilerlemeleri sekteye ugrayan annelerin “cezalandiriimasi” durumunu da hafifletmektedir.

Dogum izninin amaci, sadece gebelik ve dogum slirecinden sonra toparlanmak degildir. Bu, anne-
babalarin ¢ocuklariyla bag kurmalari ve onlarla ilgilenip yeni rollerine ve sorumluluklarina alismalari
icin kritik bir donemdir. Bu slirec, evlat edinen ebeveynler ve koruyucu aileler icin daha uzun
slrebileceginden, bu ailelerin ¢ocuklariyla bag kurmalari icin yeterli zamana sahip olmalari bilhassa
onemlidir. Bu durum, sadece yeni doganlar igin degil, alismalari igin daha fazla zamana ihtiyag
duyabilecek daha blyuk ¢ocuklar icin de gegerlidir. Bu baglamda, tam Ucretli ebeveyn izni imkani
saglanmasi ¢gok 6nemlidir.

Ancak elde edilen deneyimler, kapsayici ebeveyn izni politikasinin tek basina yeterli olmadigini
gostermektedir. Ebeveynlerin kendilerine taninan zamani ¢ocuklariyla degerlendirmeleri konusunda
tesvik edilmeleriicin baziadimlar atilmasi gerekmektedir. isverenler ve yéneticiler,calisan ebeveynleri,
kendilerine taninan ebeveyn iznini ¢ocuklariyla gecirmeye tesvik etmek Uzere galisanlarina rol
model olabilir. Erkek yoneticiler, bu anlamda rol model olarak ebeveyn izni ile ilgili kiltiirel algilar
degistirebilir. iK yoneticileri, erkekleri aktif baba ve esit ebeveyn seklinde konumlamak tizere gesitli
iletisim araglarindan yararlanarak ve ebeveyn izni kullanmalari konusunda erkek g¢alisanlari tesvik
ederek, ebeveyn izninin desteklendigi bir ¢alisma ortami olusturulmasini saglayabilir.

Ebeveynlik ve bakim sorumlulugu acisindan calisanlari destekleyen politikalari ve uygulamalari
benimserken, diger calisanlara haksizlik etmemek igin isin mahiyetinin yeniden diizenlenmesi
gerekmektedir. izne cikan kisilerin yerine birilerinin gérevlendirilmemesi, izinde olan kisilerin
is yukiinu Ustlenmesi istenen meslektaslari arasinda kiskiinlige yol acabilir. Bu nedenle, gegici
gorevlendirme ve gorev devri konusunda gerekli kaynaklar tahsis edilmelidir.

Atilacak adimlar:

v Evlat edinme, koruyucu aile veya yash bakimi icin de gecerli olacak sekilde, izin ddeneklerinin
ebeveynler arasinda aktarilamayacagi ve kullanilmadigi takdirde parasal karsiliginin olmayacagi
kapsayici bir izin politikasinin gelistirilmesi ve uygulanmasi

v Kapsayici ebeveyn izni hakkina sahip olmak icin gereken asgari hizmet kosulunun ortadan
kaldiriimasi

v Ebeveyn iznini kulanan ve uzun sireli izne ¢ikan personelin yerine bakacak yedek (replacement)
personel bulunmasi icin gerekli kaynaklari saglayacak blitce tahsisinin yapilmasi

v' Gegici gorevlendirme icin gerekli konularda yol géstermek tizere gdérev devri usullerinin
belirlenmesi

v Ebeveyn izninde olan ¢alisanlari performans ve zaman degerlendirme siirecine dahil etmek tizere
ic usuller gelistirilmesi/diizenlenmesi

v Ust ydnetimin kapsayici ebeveyn iznine destegini net sekilde ifade etmesinin saglanmasi ve
ebeveyn izninin tamamini kullanarak/kullaniimasini tesvik ederek 6rnek olmasi

v’ Erkekleri, aktif baba ve esit ebeveyn olarak betimleyecek ve ebeveyn izni kullanmalari konusunda
tesvik edecek iletisim materyallerinin hazirlanmasi ve dagitiilmasi




Diizenli Denetim ve izleme:

Calisanlari ebeveyn ve bakim sorumlusu olarak desteklemek tzere tasarlanmis; dogum ve bakim
iznine hak kazanmak icin gereken asgari hizmet kosulunu kaldiran ve evlat edinme, koruyucu
ailelik ve yash bakimi icin de gecerli olacak sekilde devredilemeyen izin 6denegini de iceren
kurum igi kapsayici izin politikasi gelistirilmis olmahdir.

Firma, dogum ve bakim izninin kullanilmasi konusunda her yil cinsiyete gére ayristiriimis veri
toplayip analiz etmelidir.

Firma, gerekirse uzun siire izinde olan personelin yerinin gegici stireyle doldurulmasi igin ihtiyat
akgesine sahip olmahdir.

Firma, gegici gorevlendirme igin yol géstermek lizere bir politika benimsemis olmaldir.

Firma, tim anne-babalari ve bakim sorumlulugu olanlari, hak ettikleri izinleri kullanmalari igin
tesvik etmek lizere, son 24 ayda en az bir farkindalik artirma kampanyasi diizenlemis olmalidir.

Ust diizey yoéneticilerin biiyiik bir kismi,ebeveyn /bakim izni almis olmali ve cocuklarinin bakim
surecine dahil olmalariigin erkeklere destek verdiklerini gostermelidir.

> Ebeveyn izniveya Uzun Siireli izinden Sonra Galisanlarin ise Déniis Siireglerinde Desteklenmesi

Dogum veya uzun sureli izinden sonra ¢alisanlarin ise donis sureglerinde sorun yagsanmamasi ¢ok
onemlidir.

Atillacak adimlar:

v Firmanin, ebeveyn izni veya uzun sireli izinden sonra ise dénus ile ilgili bir politikasinin olmasi
(Asagidaki kutucukta bu politikanin ana bilesenlerini gorebilirsiniz)

v Ebeveyn izni veya uzun sireli izinden sonra ise dénusiin detaylariyla ilgili olarak yéneticilere
egitim verilmesi

v" K birimi biinyesinde ¢alisanlara ve ydneticilere siire¢ boyunca yol gdsterebilecek Odak Kisisinin
belirlenmesi; istege bagli olarak yeni ebeveyn olanlar igin igerisinde ilgili politikalar, Odak Kisisinin
iletisim bilgileri, diger ebeveynlerin deneyimleri ve sair bilgilerin yer aldigi amaca 6zel bir internet
sayfasi olusturulmasi iletisim bilgileri, diger ebeveynlerin deneyimleri ve sair bilgilerin yer aldigi
amaca 0Ozel bir internet sayfasi olusturulmasi




Ebeveyn izni veya Uzun Siireli izinden Sonra ise Déniis Politikasi
(Ana bilesenler) °

Ebeveyn iznine ¢ikmadan 6nce

(Ebeveyn) izni baslamadan en az bir ay 6nce ilgili amir ve calisan, bir araya gelerek soz
konusu calisanin mevcut gorevlerini, sorumluluklarini, devam eden projeleri ve izin sirasinda
isin devamliliginin saglanmasi icin amirin almasi gereken dnlemleri degerlendirmelidir. SOz
konusu calisanin gorevinin, baska bir calisana devredilmesi veya birden fazla calisan arasinda
bollsilmesi gerekiyorsa, gorev devrinin sorunsuz olmasi icin bunun genel hatlarinin net bir
sekilde cizilmesi gerekmektedir.

ligili amir, hangi gdrevden kimin sorumlu olacagini net bir sekilde tanimlayarak ilgili calisanin
izinde oldugu donemde uygulamaya konulacak o6nlemleri yazili olarak kayda gecmelidir.
Denetim gorevinin aktarilmasi da netlestirilmelidir.

ligili calisanin, ebeveyn izni sirasinda gorevi devralacak personel ile paylasilabilecek devir-
teslim notunu amiriyle paylasmasi beklenir. ilgili calisan, izinde olacaklari tarihleri ve isin
devamlihgin saglanmasi icin yokluklarinda iletisim kurabilecekleri is arkadas(lar)inin ad(lar)
ini diizenli olarak muhatap olduklari kisilere (mUsteriler, mevkidaslar vs.) bildirmesi icin tesvik
edilir.

llgili amir ve calisanin, izin sirasinda cari isler, sorumluluklar ve devam eden projeler ile
ilgili 6nemli e-posta yazismalarindan izindeki personeli haberdar etme konusunu tartismasi
beklenir.

llgili amir, raporlama hatti ve ilgili tarihlerde degisiklik de dahil olmak tizere uygulamaya konan
onlemler konusunda ofisteki ilgili tim personele bilgi vermelidir.

Ayricafirma, ebeveynlerin calisan olarak haklarinayonelik bilgivermeninyanisira, ebeveynlikle
ilgili uyguamaya yonelik faydali bilgiler de igeren ve bir ebeveyn rehberi hazirlamali;  esit
ebeveynligi tesvik edecek farkindalik calismalari / egitmler sunmalidir.

Ebeveynlik izninden dondiikten sonra

llgili amir, s6z konusu calisanin izinden déndiikten sonra is yerine tekrar tam manasiyla
entegre olmasini kolaylastirmaktan sorumludur.

Is yerindeki ilgili personele, izindeki personelin déniisii énceden haber verilir ve ilgili amir,
izinden donen personelin normal isine kaldigi yerden devam etmesini kolaylastirmak lzere
gerekli tim diizenlemeleri yapar.

llgili amir, calisanin (ebeveyn) izninden dénisiini kolaylastirmak tizere diger ekip tyelerini de
isin icine dahil etmelidir.

llgili calisan izinden déndiikten hemen sonra ilgili amir, kendisiyle goriisiir ve ofis yapisi, is
surecleri, bildirim hatlari veya gorevleri ve sorumluluklari ile ilgili degisiklikler konusunda
kendisine bilgi verir.

Hizmet gereksinimlerine bagli olarak ilgili amir, s6z konusu ¢alisan ile glivenceli esnek ¢calisma
imkanlarini gorismeye ve bu talebe destek olmaya davet edilir.

Calisanin emzirmek istemesi durumunda ilgili amir, emzirme veya sit sagma amaciyla giin
icerisinde bir zaman dilimi belirleyerek bu talebe destek olmalidir. Hizmet gereksinimleri
ile azami diizeyde denge saglanmasi icin glinlik izinlerin zamanlamasi, ilgili amir ile istisare
edilerek calisanin ihtiyaclarina gore belirlenir.

ligili amirler, ise sorunsuz bir sekilde dénebilmeleri icin ilgili personelin eski portfolyosunu
mumkiin oldugunca elinde tutmasini saglar.

20.

UNOG'’s Politikasi'na dayali olarak: (Dogum) izni: isin devamliliginin ve (anne-babalarin) ise tekrar uyumunun saglanmasi




Diizenli Denetim ve izleme:

Firma, ebeveyn izni veya uzun siireli izinden sonra ise dénus ile ilgili bir politikaya sahip mi?

Firma yoneticileri, ebeveyn izni veya uzun sireli izinden sonra ise donus ile ilgili kurumsal politika
hakkinda egitim almis mi/bilgilendirilmis mi?

iK birimi biinyesinde, ebeveyn izni veya uzun siireli izinden sonra ise déniis siireci konusunda
(i) calisanlara ve yoneticilere yol gosterebilecek bir Odak Kisisi belirlenmis mi? (ii) Stire¢ diizenli
sekilde izleniyor mu?

Egitim veya yeniden egitim ihtiyaclari, ebeveyn izni veya uzun sireli izinden dénen calisanlarla
dizenli olarak istisare edilerek degerlendiriliyor mu?

Firma, gerektiginde ebeveyn izni veya uzun sireli izinden sonra yeniden ise alim ile ilgili egitim
destegi sagliyor mu?

» Cocuk Bakim Destegi

is ve ebeveynlik gérevlerinin bir arada yiritilmesi, tim aileler icin zorlayici niteliktedir. Erisilebilir
ve nitelikli cocuk bakim hizmetlerinden yararlanmak, calisan pek cok anne-baba icin bir endise
kaynagidir. Cocuk bakiminin mali yukiniin azaltilmasi, galisanlarin stres diizeyini distrlp is tatminini
artirarak cocuklu calisanlarin iste tutulmasini saglayabilmektedir.

Cocuk bakimi konusunda is yerinin destek saglamasi, hem kadin hem erkek calisanlarin cocuklarinin
ihtiyaglarini karsilamasina yardimci olabilmektedir. Bu destekler su sekilde siralanabilir:

* Anne-babalara dogrudan yardimlar

e Yerel cocuk bakim merkezlerinde yer tahsis edilmesi veya masrafinin karsilanmasi icin destek
verilmesi

e (Calisanlar igin yerel hizmet saglayicilar ile indirim gortismelerinde bulunulmasi

e Firmanin sahada c¢alisan personel sayisi fazla ise, is yeri blinyesinde bir ¢ocuk bakim tesisinin
hazirlanmasi

e s yerinin yakinlarinda bir tesisin insa edilmesi

Bir tesis insa edilecekse bunun masrafi, birden fazla isveren tarafindan karsilanabilir. Bir firmanin
cocuk bakim merkezi agmasi icin ¢calisanlardan buiy(ik bir talep olmasi gerektigi distinildiginde, bu
yontemle birden fazla isverenin maliyeti paylasmasi ve 6lcek ekonomisinin uygulanmasi saglanmis
olur.

Diizenli Denetim ve izleme:

Firma, calisanlarin cocuk bakim destegi ile ilgili ihtiyaclarini degerlendirmis mi?

Firma yonetimi, ¢alisanlarin gocuk bakim destegi ile ilgili ihtiyaglarini en iyi sekilde kargilamanin
yollarini aramis mi ve bunun firmaya etkisini degerlendirmis mi?

Firma, cocuk bakim destegi saglamak (izere ihtiyag akcesi tahsis etmis mi?




5.1.3 is-Yasam Dengesinin Tesvik Edilmesi ve Bakim Sorumluluklari igin Destek Verilmesi:
Faydalar ve iyi Uygulama Ornekleri

Yonetim ve yoOnetici kadrosu, gilivenceli esnek calisma dizenlemlerinin (GECD) basarili sekilde
uygulanmasi ve bakim sorumluluklarina yonelik kurumsal destek mekanizmalarinin saglanmasi
icin bu uygulamalarin faydalari ve iyi érnekler konusunda bilgilendirilmeli ve bu uygulamalar firma
genelinde yayginlastiriimalidir.

» Givenceli Esnek Calisma Diizenlemelerinin Faydalan

ise gelmeme oraninin azalmasi ve refah artisi

GECD’ler, galisanlara kendileri ve aileleri ile ilgilenmeleri igin gerekli zamani taniyarak plansiz
devamsizliklari azaltmaktadir. Psikolojik ve fiziksel saglik acisindan faydalari, stres dizeyinin
azalmasini, kontrol hissinin artmasini, is ortamindan keyif alinmasini ve saglikli bir yagsam tarzinin
glnlik hayata daha iyi yansitilmasini saglamaktadir.

Kendini isine veren ve cesitlilik arz eden isgiiciiniin cezbedilmesi ve elde tutulmasi
GECD’ler engelli personeli, bagimli personeli ve is yerine tek basina gidip gelemeyen personeli
istihdam etme ve elde tutma ihtimalini artirabilmektedir.

isin devamhihig

GECD’ler, personelin ise gelmesini engelleyebilecek beirli durumlarda (6rn; kiresel salgin, ulagim
grevleri, asirt hava olaylari, dngorilemeyen durumlar) uzaktan calismasini saglayarakisin devamliligini
da destekleyebilir.

Giiven, giiclenme ve hesap verebilirlik ekseninde sonug odakli bir yaklagim ile artan iiretkenlik
GECD’ler, mikro-yonetim yerine sonug odakli yonetimi tesvik eder. Tutum, 6zveri ve is etigi, fiziksel
konumdan bagimsiz olarak sorumluluk ve tretkenlik saglar.

isletme maliyetlerinin azalmasi

isletmeler, calisanlarin verimliligini artirip isletme maliyetlerini, devamsizliklari ve is hacmini azaltarak
pek ¢ok agidan tasarruf saglayabilir. 250’yi askin vaka ¢alismasinin analiz edildigi bir ¢alismada,
firmalarin, yari zamanl olarak uzaktan galisan personel basina isletme maliyetlerini yilda 10,000
ABD Dolari azalttiklar goriilmiistiir.”

> Giivenceli Esnek Galisma Diizenlemelerine iliskin iyi Uygulamalar

GECD’den yararlanmanin desteklenmesi
2018 yilinda Birlesmis Milletler Cenevre Ofisi (UNOG), calisanlarin yararlandigi farkli GECD’leri
gostermek Uizere “Glvenceli Esnek Calisma Dizenlemeleri” adl bir video yayinlamigtir. 2

GECD talebinde bulunmak ve yararlanma durumunu takip etmek igin kurum ici platformlardan
yararlanilmasi

Uluslararasi Denizcilik Orgiitii (IMO), GECD taleplerinin incelenmesi, onaylanmasi ve kayit altina
alinmasi icin, icerisinde PaylasimNoktasi - SharePoint adi verilen bir form ve is akisi iceren bir GECD
politikasi benimsemistir. Bu forma, IMO kurum igi ag sayfasindan ulasilabilir.

Mesai sonrasi iletisim kisitlamasi veya yasagi
British Columbia Universitesi'nin 2014 yilinda yaptig bir arastirma sonucunda, e-postalarin daha

21 Catalyst (2013). Esnek Calisma Temmuz
2. https://www.youtube.com/watch?v=KhTnwjdNCDU




az siklikla kontrol edilmesinin, glnlik stresi
onemli ol¢lide azalttigr gorilmustir. Bu bulgu
sonrasinda Alman otomobil Ureticisi Daimler,
“tatilde e-posta” politikast uygulamis ve
calisanlara tatilde gonderilen e-postalarin
silinmesini saglayarak acil bir durum olmasi
durumunda e-postanin baska bir meslektasina
gonderilebilecegine veya kendisi ise dondlikten
sonra yeniden gonderilebilecegine dair
bilgilendirme yapmaya baslamistir.

Fransa’da 2017 yilinda kabul edilen bir kanunla,
50'den fazla calisani bulunan firmalarin,
calisanlarin  e-posta gondermemesi veya
cevaplamamasi gereken saatleri belirlemesi
zorunlu hale gelmistir. Bu kanun, asiri teknoloji
kullaniminin uykusuzluk da dahil olmak lzere
cesitli saglik sorunlari ile ilgisi oldugunu
gosteren bir arastirma sonucunda ¢ikariimistir.

is paylagim programi

Uluslararasi Tarimsal Kalkinma Fonu (IFAD),
is paylasim programi hazirlayarak ayni tiirde
sozlesmeyle ayni diizeyde galisan iki personelin,
bir isin gerektirdigi ayni gorevleri ylzde 50:50
hesabina gore yapabilmelerini saglamistir.

» Aile Dostu Politikalarin Faydalari

Personel degisim maliyetleri (ise alim ve egitim
maliyetleri de dahil olmak lizere) ve kaybedilen
Uretim maliyetleri, kurumlar igin blyik 6nem
arz etmektedir. Glgli aile dostu politikalar, bir
kurumun isveren olarak rekabet glcilinde ve
verimli bir sekilde calisabilmesinde merkezi bir
role sahiptir. Calisanlarina is ve 6zel yasamlarini
dengelemeleri icin yeterli destegi saglayan
kurumlarin, daha genis bir yelpazede nitelikli
adaylari ¢ekmesi; orglitsel bagliligl, is tatmini
daha yiiksek diizeyde olan ve ortalamada daha
Uretken ve is pratiklerine hakim personele sahip
olmasi kuvvetle muhtemeldir. Ornegin Google,
dogum iznini %33 artirdiginda annelerin isi
birakma oraninin %50 azaldigini fark etmistir. 2

Aile dostu politikalar kapsaminda somut
onlemler almanin pek c¢ok faydasi
bulunmaktadir. Ornegin, isverenlerin
¢ocuk bakimi konusunda destek vermesi
devamsizligi azaltirken, galisanlarin ise alimini
da kolaylastirmaktadir. is yerinde cocuk bakim
programlarinin  bulunmasi, is tatmini ve
Uretkenligin artmasi ve isi birakma isteginin

azalmasi ile dogrudan iliskilidir.2* Yerinde gocuk
bakim hizmeti alan ebeveynler, ¢ocuklariyla
birlikte ise gelmekten hoslandiklarini ve
cocuklarininyakinlarinda oldugunu bilmelerinin
kendilerini rahatlathigini ifade etmistir. Cinsiyet
ayrimi gozetilmeyen ebeveyn izni, bir bagka
ornektir. Bu wuygulama, anneleri otomatik
sekilde birincil bakici olarak géren toplumsal
norma aykiri olarak ortaya ¢cikmistir. Cinsiyetten
bagimsiz kapsayici ebeveyn izni; biyolojik
ebeveynlik, evlat edinme, tasiyict annelik,
yasal vasi vb. dahil olmak Uizere gesitli aile
yapilarini dikkate alarak cinsiyete bakilmaksizin
birincil bakim sorumlusu ve birincil olmayan
bakim sorumlusu statlisi agisindan ortak
olan unsurlari  tanimlamaktadir.  Babalik
izni alan babalarin, almayan babalara gore,
cocuk bakimiyla ilgili faaliyetlere dahil olma
olasiliklarinin daha yuksek oldugu gortlmustur.
Eldeki bulgular, babalari sirece dahil olan
cocuklarin, babalari siirece daha az dahil olan
cocuklara gore ilk yillarda daha iyi performans
sergiledigini gostermektedir. Kapsayici ebeveyn
izni, ayrica basmakalip dusincelerin 6niine
gecilmesinisaglayip tim ¢alisanlarin uzun siireli
izin hakki olacagi icin ¢ocuk dogurma yasinda
olan kadinlari ise alma konusunda yonetimin
duyacagi endiseleri azaltmaktadir.

> Aile Dostu Politikalara Yonelik iyi
Uygulamalar

Annelik Destegi ve Ucretli Dogum izni

L'Oréal, en az 14 haftalik Ucretli dogum
(annelik) izni ve alti haftalik Gcretli babalik
veya ortak ebeveynlik izin hakki tanirken; bu
standart, Ulkeye baglh olmak lizere genellikle
astimaktadir. Bu destek, L'Oréal'in “Paylasim
ve Bakim” adli Sosyal Programi’nin dort
ayagindan biridir. Bu program, sorumlu ve
kiiresel bir is yeri olma hedefi dogrultusunda
icerisinde sosyal desteklerin, esnek ve uzaktan
¢alisma imkanlarinin ve beden ile ruh saghgi

;3. Rodionova, Z. (2016). YouTube CEQ’su, Google’in Ucretli Dogum
izniyle isini Birakan Anne Sayisinin Yari Yariya Diistigini
Soyliyor Independent. 29 Ocak Bkz.: https://www.indepen-
dent.co.uk/news/business/google-s-paid- maternity-leave-
halved-the-number-of-new-mothers-quitting-youtube-ceo-
says-a6841326.html.

22, Cocuk Bakim Hizmet Sunumunun, Nijerya’da Sorunlarla Karsi
Karsiya Olan Kadin Bakim Evi isletmecilerinin is Performansina
Etkisi, Maduenyoghasi, Oluchukwu Samson, Ezirim, Aloy Chine-
du (Ph.D), Wonu, Nduka, 2015




hizmetlerinin
olusmaktadir.?

bulundugu politikalardan

ihtiyat Fonu (Reserve Fund) Olusturulmasi
Kurumsal ikame fonu olarak da bilinen ikame
fonlari, personel maliyetlerinin belirli bir orani
Uzerinden rezerve edilebilir ~ Dinya Gida
Programi (WFP), bunu ¢alisan maliyetlerinin
bir ylzdesi olarak olusturmaktadir. Sonucta
yapilan tasarruflar, kurumun ebeveyn izni
politikasini gelistirmesini saglamaktadir.

ise Doniis Destegi

2017 yilinda, Cenevre’de bulunan Birlesmis
Milletler Ofisi (UNOG), ebeveyn izninden
donen personelin ise yeniden entegrasyonunu
kolaylastirmak tizere yoneticiler igin ise donus/
gorev devir teslim kilavuzu yayimlamistir.
Ardindan bu sireci, c¢alisanlarin ise donus
surecinin her zaman iyi yonetilemedigine dair
geri bildirimler takip etmistir. Bu nedenle, izin
Oncesi ve sonrasi donemi de kapsayan bir dizi
onlemler alinmistir. 2

Is Yerinde Cocuk Bakim imkanlari

ICTI Etik Oyuncak Programi (IETP), 2016 yilinda
Cocuk Haklari ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Merkezi (CCR CSR) ile is birliginde bulunarak,
calisanlarin  ¢ocuklarinin  yazin egitim alip
oyun oynamasi igin fabrikalarda gulvenli
alanlarin tesis edilmesi amaciyla bir program
baglatmistir.  Program kapsaminda, Cin’in
bes kentine yayilarak toplamda 1100 cocuga
cocuk bakim destegi saglanirken, 12000
askin fabrika ¢alisani da desteklenmistir. [ETP,
bu programlarin uygulanmaya baslamasinin
ardindan, fabrikalarda ¢alisan memnuniyetinin
%183, calisanlarin yonetime giiveninin %58 ve
personeli elde tutma oraninin ise %13 arttigini
ifade etmistir.?’

. L'Oréal, ‘Kilit isimler: Cesitlilik + Kapsayicilik, 2020 https:// www.
loreal.com/en/commitments-and-responsibilities/for-the-peo-
ple/ promoting-diversity-and-inclusion/key-figures/

2. llgili politikaya asagidaki linkten ulasabilirsiniz:
https://staticl.squarespace.com/
static/5367af22e4b0915380aleb0a/t/5¢c81924f4e17b609671
Ocdaf/1551995473476/Gender-parity-Enabling-environment-
guidelines-Supplementary-guidance-en.pdf

27 |ETI, Aile Dostu Alan Faaliyetleri (2020) Bkz. https://www.
ethicaltoyprogram.org/en/our-program/worker-well-being/
family-friendly- spaces-2020updates/

UNESCO’nun  Glindliz  Bakimevi;  Daimi
Delegasyonu, danismanlar ve Paris'te mukim
diger uluslararasi kuruluslarin ¢alisanlari dahil
olmak Uzere tim galisanlarin 12 ay ila 3 yas
arasi ¢ocuklarina bakim hizmeti saglamaktadir.
Ayrica Cocuk Kullbi, haftada bir kez ve okul
tatillerinde 3-8 vyas arasi c¢ocuklara bakim
hizmeti vermektedir.
Gogmen Calisanlara Uzaktan Ebeveynlik
Konusunda Destek

Gocuk Haklari ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Merkezi (CCR CSR), moda perakendecisi
Inditex’in  gogmen  galisanlarina  yonelik
olarak, aileleriyle iletisimlerini strdirmek
icin teknolojiden nasil yararlanilacagi da dabhil
olmak lizere, uzaktan ebeveynligin zorluklariyla
micadeleye yonelik ara¢ ve mekanizmalar
saglayarak destek vermektedir. Program,
2019 yilinda basladigindan bu yana, tedarik
zincirinde bulunan yaklasik 2000 calisanh (175
ebeveyn dahil) dort fabrika ile is birliginde
bulunmaktadir. 2

Yasli ve Aile Bakim izni

Schneider Electrics, yasl bakimina ihtiyaci olan
veya ciddi bir saglk sorunu nedeniyle bakima
ihtiya¢ duyan birinci dereceden yakinlar igin 1
haftalik bakim izni vermektedir. 2

Birincil ve ikincil Bakim Sorumlular igin Esit
Ebeveyn izni

Vodafone  Grubu, faaliyette bulundugu
pazarlarda kiiresel ebeveyn izni uygulamasina
gecmis ve her anne-babaya 16 hafta Ucretli
izne ¢ikma imkani saglamistir. 3©

28 Inditex, Yillik Rapor (2019). https://static.inditex.com/annual_
report_2019/pdfs/en/memoria/2019-inditex-anual-report.pdf

2. https://www.se.com/in/en/about-us/press/press-release/2017/
schneider-electric-launches-global-family.jsp#:~:text=The%20
policy%20places%20Schneider%20as,bereavement%20
leave%20in%20all%20countries.&text=The%20policy%20
demonstrates%20a%20commitment,greater%20
engagement%2C%20performance%20and%20innovation.

0. https://investors.vodafone.com/sites/vodafone-ir/
files/2021-05/vodafone-annual-report-2021.pdf




5.2 is Yerinde Cinsel Tacizin Onlenmesi
ve Ortadan Kaldirilmasi

®) Kadinin Giglenmesi Prensipleri'nin 3.
ilkesini esas almaktadir:
Kadin ve Erkek Calisanlarin Saghk, Guvenlik
ve Refahinin Saglanmasi

5.2.1 is Yerinde Cinsel Tacizin ve Etkilerinin
Anlasilmasi ve Tespit Edilmesi

Fiziksel temas ve vyakinlasma cabalari gibi
cinsel amach istenmeyen davranislar, cinsel
icerikli sozler, porno gosterimi ve sozle veya
davranisla cinsel bir talepte bulunulmasi, cinsel
taciz kapsamina girmektedir. Bu tiir davranislar,
asagilayici nitelikte olabilir ve saglik ve glivenlik
sorunu olarak karsimiza cikabilir. Calisanin,
itirazinin kendisini ise alim veya terfi de dahil
olmak Uzere istihdamiyla baglantili olacak
sekilde dezavantajli durumda birakacagina
inanmasi i¢in makul gerekgeleri olmasi veya
dismanca bir c¢alisma ortami yaratiimasi
durumu da ayrimci niteliktedir.?'

Cinsel taciz, 6zellikle goz korkutucu, dismanca,
asagilayici, kiglk dasuricli veya saldirgan bir
ortam yaratirken; bir kisinin onurunu ihlal etme
amaci veya etkisi ile cinsel nitelikteki her tirli
istenmeyen sozll, s6zIli olmayan veya fiziksel
davranis bigcimidir. 32

Asagida bahsi gecen haller de cinsel taciz
niteligindedir:

(i) ise ahm, terfi, maasa zam, vardiyali veya
ek is, performans beklentileri ve diger
istihdam kosullari gibi karsilikli ¢ikara dayal
iliskiler karsiiginda isverenin, amirin veya
istihdam ile ilgili karar alma yetkisine sahip
isveren temsilcisinin cinsel nitelikte bir iltimas
saglamasi

(ii) S6z konusu davranisin, magdur acisindan
g6z korkutucu veya asagilayici kosullara neden
oldugu diismanca bir ¢alisma ortami 32

Toplumsal cinsiyet temelli diger siddet
turlerinden bagimsiz olarak veya bunun bir
uzantisi veya 6nclsi olarak ortaya ¢ikabilecek
cevrimici cinsel taciz sekilleri de bulunmaktadir.

31 CEDAW 19 Sayili Genel Tavsiye.
3. Istanbul Sézlesmesi’'nin 40. maddesi
3. ILO, is yerinde Cinsel Taciz, Bilgi Notu.

Uzaktan galisma sistemi, is hayati ile 6zel hayat
arasindaki siniri bulaniklastirip, is yeri ile evi tek
bir ¢ati altinda toplayarak, ¢evrim igi tacizleri
siddetlendirebilmektedir. is yerinde cevrim
ici taciz, kismen COVID-19 salgini sonrasinda
uzaktan galisma dizenlerinin yayginlasmasiyla
birlikte daha yaygin hale gelmistir.

Ozetle, is yerinde cinsel taciz tanimlarinda
ortak olan unsurlar su sekilde siralanabilir:

e isyerindeveyaisileilgili bir ortamdaolmasi,
mesai saatleri ve yeri disinda bir yerde,
mutlaka is ile ilgili olmasi gerekmeyen
durumlarda olmasi

e Cinsel mahiyetli davranislar ile ilgili olmasi

e [stenmeyen, davetsiz ve karsiliksiz nitelikte
olmasi

e Magdurun kendisini asagilanmis, korkmus
ve rencide edilmis hissetmesine neden
olmasi

e (Calisma ortaminin kendisini (dismanca
c¢alisma ortami vyaratarak) ve c¢alisma
sartlarini ve kosullarini (taviz — quid pro
quo, cinsel taciz) etkilemesi

is yerinde cinsel taciz, pek cok sekilde karsimiza
cikabilir:

Asagidaki liste, kapsamli nitelikte degildir
ancak cinsel taciz kapsamina giren durumlarin
tespit edilmesine yardimci olur:

e Sarilma isteginde bulunma

e Kisisel alanin ihlal edilmesi

e stenmeyen dokunma durumlari dahil
olmak Uzere gereksiz fiziksel temas

e Duruma bagh olarak kadinlara veya
erkeklere karsi asagilayici bir dil kullanimi
ve/veya yorumda bulunma

e Cinsel olarak asagilayici sifatlar kullanma

e Kotu gozle bakma veya uygunsuz sekilde
gbézuni dikme

e Bir kisinin fiziksel 6zellikleri veya tavirlariile
ilgili cinsiyete yonelik yorumda bulunma

e Bir kisinin basmakalp toplumsal cinsiyet
rollerine sdézde uygun olmamasi ile ilgili
yorumlar veya davranislar

e Porno, cinsel fotograf veya cizgi film,
cinsel igerikli duvar yazisi veya sair cinsel
goruntulerin (internet dahil) gosterilmesi
veya dagitimi

e Yazili cinsel igerikli sakalarin elden elde




yayllmasi da dahil olmak Gzere (6rn; e-posta
ile) tim cinsel igerikli sakalar

e Cinsiyet ile ilgili kaba ve kufurli bir mizah
anlayisi veya dil kullanimi

e Bir kisiye zorbalik yapmak lzere cinsel veya
toplumsal cinsiyete iliskin yorumlarda veya
davranislarda bulunma

e Cinsel icerikli dedikodu yayma (internet
dahil)

e Belli bir cinsiyetin mensuplarina iligskin
miustehcen veya hakaret edici kelimeler
kullanma veya imada bulunma

e Fiziksel yakinlik kurma teklifleri

e Cinsiyet ile iligkili sozlU taciz, tehdit veya
satasma

e Cinsel maharetleri konusunda bobiirlenme

e Zorla randevu isteginde veya cinsel iltimas
talebinde bulunma

e Cinsel faaliyetler ile ilgili sorular veya
tartismalar

e Calisanin cinsellestiriimis veya cinsiyete
0zgU bir sekilde giyinmesini zorunlu kilma,

e Maruz birakilanin  statlsini  veya
sorumluluk alanini baltaladigini distndigi
cinsiyet temelli ataerkil hareketler

e Cinsel vyakinlasma ¢abalarina karsilik
vermeyen birini cezalandirma veya baska
sekilde yaptirmda bulunma tehditleri
(kisas)

Cinsel taciz, internet ve dijital platformlar
Uzerinden de gerceklesebilir. Sosyal medyada
cevrim ici taciz olarak adlandirilabilecek
durumlar soyledir:

e Ciplak veya cinsel goriintilerin riza digi
paylasimi: Goruntlye dayali cinsel somuri
(“intikam pornosu” olarak da bilinir) dahil
olmak Uzere,rizasi disinda ¢iplak veya
cinsel goriintilerinin (fotograf veya video)
paylasiimasi

e Mahrem igeriklerin Elde Edilmesi ve
Yayilmasi: “Etek altindan goriinti alma”
ve habersiz cekilen gorintiler dahil olmak
Uzere, mahrem fotograf veya videolarin
izinsiz sekilde ¢ekilmesi, Uretilmesi veya
elde edilmesinin yani sira, bir kisinin
yuzii veya vicudunun pornografik bir
fotograf veya video Ulizerine yapistiriimasi
veya “lzerine giydirilmesi” sonucu dijital
ortamda gorintller Uzerinde oynama
yapilmasi (yapay zekadan yararlanarak
sentetik gorintilerin olusturuldugu

montajlar gibi)

e SOmirii, zorlama ve tehditler: Zorla
cinsel icerikli mesajlasma, cinsel santaj,
tecaviiz tehdidi, sanal ortamda kisi ile ilgili
cinsellestirilmis/cinsiyetlestirilmis  sekilde
bilgi arama, karsi tarafin kisiligine biriinme
ve cinsiyet kimligini rizasi olmadan
bagkalariyla paylagsma gibi siddet bigimleri
de dahil olmak tGzere somiri, zorlama ve
tehdit sekilleri

e Cinsiyete 6zgii zorbalik: Bir magdurun iddia
edilen cinsel davranisi hakkinda dedikodu
veya soOylentiler yayma, magdurun
gonderileri veya fotograflari altinda cinsel
icerikli yorumlar yayinlama, bir magduru
taklit etme ve cinsel igerik paylasma
veya baskalarina cinsel tacizde bulunma
ve boylece itibarlarini ve/veya gecim
kaynaklarini etkileme veya korkutmak,
tehdit etmek ve bedeniyle utandirmak
gibi amaclarla birinin cinsel kimligini rizasi
olmaksizin "ifsa etme"

e Sanal ortamda teshir: Flort veya
mesajlasma uygulamalari, metinler veya
Airdrop veya Bluetooth teknolojilerinden
yararlanarak istenmeyen cinsel goriintiiler
gonderme, farkhh sahte sosyal medya
hesaplarindan gelen israrli istek ve mesajlar

Yapilanarastirmalar,salgingibikrizzamanlarinda
toplumsal cinsiyete dayali siddetin arttigini
gostermektedir3* Pek ¢ok c¢alisan evden
calisma sistemine gectigi icin, is ile 6zel hayat
arasindaki sinir bulanik hale gelebilmektedir.
Dahasi herkesten uzak bir sekilde calismak,
calisanin cinsel tacize karsi daha savunmasiz
hale gelmesine neden olurken, bildirimde
bulunma ihtimalini azaltabilmektedir. Pek ¢ok
firmada, calisanlar salgin boyunca kendilerini
daha savunmasiz hissetmeye baslamistir. Bu
durum, endiselerini veya icinde bulunduklari
riskli durumu bildirip bu konuda bir sikayette
bulunma ihtimallerini de azaltmaktadir.

COVID-19 kuresel salgini sirasinda g¢evrim
ici cinsel taciz daha yaygin hale gelmistir. 3
Bazi anketler, cinsel tacize ugrayan kadinlarin

3¢.  Siddete Son, BC Dernegi, COVID-19 Doéneminde is yerinde
Cinsel Tacizin Onlenmesi ve Buna Yénelik Miidahaleler: https://
endingviolence.org/wp-content/uploads/2020/05/EVA-BC_
Preventing-and-Responding-to-Workplace-Sexual-Harassment-
During-COVID-CLR.pdf

35, UNISON, the Public Service Union, COVID-19 cinsel tacizi
bitirmedi, sadece internet ortamina tasidi




%15'inin evden cgalisirken®* ¢evrim igi tacizde
bir artis oldugunu bildirdigini ve  erkek
yoneticilerin kadinlara daha makyajli ve daha
seksi kiyafetler giyerek video gorlismelerine
katilmalarini séylemesi gibi, cevrim ici taciz
orneklerinin altini gizdigini gosterdi.

Bu nedenle isverenlerin, yeni c¢alisma
diizenlemelerini géz oninde bulundurarak,
cinsel taciz vakalarinin artma olasiliginin ve
ortaya cikabilecek yeni durumlarin farkinda
olmalari ve buna goére politika gelistirmeleri
gerekmektedir.?”

5.2.2 Cinsel Tacizin Onlenmesi ve Ortadan
Kaldirilmasi Sirketler icin Neden Onemlidir?

Cinsel taciz, orantisiz sekilde kadinlari
etkileyen cinsel nitelikte bir ayrimcliktir.
Calisanlarin kendilerini is yerinde istenmeyen,
rahatsiz edicive tehdit altinda hissetmeleriveya
isi birakmak istemeleri ile sonuglanabilir. Cinsel
tacize maruz birakilmak, magdur acisindan son
derece aci verici olabilir ve magdurun mesleki
ve Ozel hayatina iliskin olumsuz sonuglari
beraberinde getirebilir.

Cinsel taciz, bunun hedefi haline gelen
bireyler ve personel grubunun yani sira cinsel
taciz olaylarini bildirme yoluna gidenler igin
diismanca bir is ortaminin olusmasina neden
olmaktadir. Cinsiyetci sakalarin ve yorumlarin,
cinsiyetci bir is ortamina (cinsiyetci diismanlik)
neden oldugu ve bu ortami strdirdGgui is
yerleri, her zaman cinsel siddet yeri olarak
goriilmemektedir. Bununla birlikte cinsiyetci
sakalar veya toplanti sirasinda kadinlarin
gormezden gelinmesi gibi is yerinde siklikla
karsilasilan fakat calisanlar Gzerindeki siddeti
daha az (less intense) hissedilen davranislar
da, calisanlarin mesleki huzuru bakimindan, en
az cinsel baski veya fiziksel cinsel taciz gibi is
yerinde daha az karsilasilan fakat daha yogun
siddette hissedilen kotliimuamele sekillerikadar
olumsuz bir etki yaratabilir. Zaman icerisinde,
siddeti daha az hissedilen davranislarin sik
yasanmasinin ¢alisanlar Gzerindeki etkisi, daha
ciddi olan ancak is yerinde daha az siklikta
karsilasilan cinsel taciz vakalariyla benzer

3. Charity Rights of Women arastirmasi https://www.unison.org.uk/
motions/2021/local-government/covid-19-hasn%EF%BF%BDt-
killed-sexual-harassment-at-work-%EF%BF%BD-it%EF%BF%BDs-
just-moved-online/

3. Ornek olarak is yerinde Toplumsal Cinsiyet Temelli Siddet ve
Taciz Politika Sablonu’na bakabilirsiniz: https://www.weps.org/
resource/gender-based-violence-and-harassment-work-policy-
template

olabilmektedir.

Siklikla cinsel tacize maruz birakilan kadinlar,
yasadiklarini ¢ogu zaman cinsel taciz
olarak nitelendirmez ve rencide edici veya
istenmeyen cinsel yakinlasma c¢abalari gibi
genis bir yelpazede karsimiza ¢ikan cinsel taciz
hareketlerinin farkina pek varamayabilir.
Firmalar agisindan cgevrim igi taciz de dahil
olmak Uzere cinsel tacizin 6nlenmesi ve buna
uygun sekilde reaksiyon verilmesi hayati bir
olaydir. Tacizde bulunanlar, genellikle kendi
kendilerine bu davranislarina son verecek
kimseler degillerdir. isverenin bu tiir hareketleri
gormezden gelmesi, bunu onayladigl veya
tesvik ettigi seklinde yorumlanabilir. Cinsel
taciz, midahale edilmedigi takdirde magdurun
performans kalitesini etkileyebilir, kadinlar ve
erkekler igin diismanca bir galisma ortaminin
olusmasina neden olabilir, toplumsal cinsiyet
esitligini zedeleyip firmanin itibarina zarar
getirebilir. Bu nedenle firmalar, cinsel tacizin
hos gorilmeyecegini ve magdurlara destek
verilecegini  acikhga kavusturmak Uzere
onlemler almahdir.

5.2.3 is Yerinde Cinsel Taciz Konusunun Ele
Alinmasi

Cinsel taciz, kurum tarafindan agikga - politika
yoluyla ve ortlli olarak - kurum kaltird
araciligiyla ele alinmasi gereken bir konu olarak
gorilmelidir. Bu konuda yapilacak midahaleler,
en az li¢ farkh diizeyde®® ve hem ¢evrim i¢ci hem
de cevrim disi tacizi kapsar nitelikte olmalidir.

3. Burada gelistirilen model, isyerlerinin cinsel taciz vakalarini
ele almasini saglamak tzere hazirlanan Kurumsal Miidahale
Modeli’'ne dayanmaktadir. Bu model, is yerinde cinsel tacize
yonelik literattr incelemesinden faydalanmaktadir (Fitzgerald ve
ark. (1997), Hunt ve ark., (2010).




Birinci Diizey

Is yerinde cinsel taciz ile ilgili egitim

ve bununla miicadele politikasi

Onleme amacli birincil

midahaleler, cinsel taciz olmadan
once gerceklestirilen faaliyetlerdir.

ikinci Diizey
Etkin sikayet usulleri ve galisan
destegi

ikincil midahaleler, cinsel taciz
olayl meydana geldikten hemen
sonra yapilan miidahalelerdir.

Uglincii Diizey
Rehabilitasyon ve takip
asamasi

Uglincii diizey, uzun vadeli
toparlanma midahalelerinden
olusmaktadir.

Bu noktada miidahale, ii¢ boyutta gerceklesir:

Mesaj —» Yonetim —» izleme

Cinsel tacizi 6nlemek icin firma

politikasinda net bir niyet beyani

Bu niyetin galisanlara iletilmesi

Cinsiyete dayali kultlre egitimle

konusunda verilecek egitimin
diizenli ve kapsayici olmasinin

Egitim modilinde ¢atisma
yonetimine yer verilmesi

Birincil
Mesaj
olmasi
karsi konulmasi
Yonetim Cinsel taciz ile miicadele
saglanmasi
izleme

Belli kurumsal risk faktorlerinin
degerlendirilmesi

ikincil
Etkin bir sikayet
mekanizmasinin olusturulmasi

Sikayet mekanizmasinin
calisanlara net bir sekilde
anlatilmasi

Sikayetlerin zamaninda ve
seffaf bir sekilde ele alinmasi

Olciilt yaptirimlarin
uygulanmasi

Magdur olma durumunun
farkina varilmasi icin destek
(Yéneticilerin, iK, giivenlik
ekibinin egitimi dahil)

Dogru midahalelerde bulunan
yoneticilerin belirlenip
odillendirilmesi

Ugiinciil

Cinsel taciz
magdurlari

icin destek
segeneklerinin
sunulmasi

Mevcut destek
seceneklerinin
cinsel taciz
magdurlarina net bir
sekilde anlatilmasi

Magdurlara uzun
siireli destek
ve yardimda
bulunulmasi

Magdurlarin daha
fazla magdur
olmasinin
engellenmesi

Kurumsal kiiltiiriin
izlenmesi

Ayrimcilik karsiti
kanun ve politikalar
ile ilgili gelismelerin
takip edilmesi




Bu midahalelerin yapilmasiigin liderlik, etkin politikalar, iletisim ve kapasite gibi unsurlariniginde yer
aldigi batlincul yaklasimlar gerekmektedir. Asagida bahsi gecen bilesenler, cinsel tacizin dnlenmesi ve
bununla miicadele edilmesi amaciyla is yerinde basarili midahalelerde bulunulmasi igin son derece
dnemlidir: (i) Ust ydnetimin taahhtidu, (ii) firma politikalar, (iii) is yeri uygulamalari ve kiiltir.

v" Ust Yonetimin Taahhiidii

is yerinde etkin &énlemler alinmasi icin kurum (ist yénetiminin cinsel tacize karsi gériiniir ve proaktif
bir yaklasim sergilemesi gerekmektedir. Dogru mesajlarin verilmesi bu silirecte kritik olup, verilen
mesajlar su unsurlari yansitir nitelikte olmalidir:

e Kurumun cinsel taciz ile ilgili hedefleri
e Kurumun cinsel tacize karsi sifir hosgori taahhudi
e Bu yaklasimin gerekgesi ve faydalari

V' Sirket Politikalari

Cinsel taciz politikasi, seffaf bir kurumsal ortamin kilit bir bileseni olup kurumda nasil hareket edilmesi
gerektigiile ilgili net bir mesaj verilmesini saglar. Hem erkeklerin hem kadinlarin davranislarini etkiler.
Cinsel taciz politikalari, cinsel tacize midahaleye agirlik vermeli ve cinsel tacize maruz birakilmalari
durumunda is verenlerinden neler beklemeleri gerektigi konusunda c¢alisanlari bilgilendirir nitelikte
olmahdir.

Cinsel Taciz Politikasinin icerigi

Bir firmanin cinsel taciz politikasi, asagidaki temel unsurlari icermelidir:

e Bu tur davranislarin faillerine yonelik cezalari ortaya koyan politikanin, ciddi ve hizli sekilde
uygulanmasina iliskin niyet beyani

e Hem gevrim disi hem gevrim igi cinsel taciz dahil olmak tzere her tirll cinsel tacizin net sekilde
tanimlanmasi

e Belli bir galisma ortaminda gorilebilecek cinsel taciz 6rneklerinin verilmesi

e Cinsel tacizin kanunlara aykiri olduguna dair beyan

e Cinsel tacizin meydana gelebilecegi (cevrim disi ve gevrim igi) kosullarin agiklanmasi

e Politikayi ihlal etmenin sonuglari/cezalari

e Yonetim ve calisanlarin sorumluluklari

e Kisilerin nereden destek ve tavsiye alip sikayette bulunabilecegi ile ilgili bilgiler

e (Cinsel taciz ile bas etme konusunda mevcut seceneklerin kisa bir 6zeti

e Sikayet mekanizmalarinin ana hatlari: Bu mekanizmalarin erisilebilir oldugu distnulmeli ve
muhtemel taciz magdurlarinin secim sansi olduguna ve desteklendigine dair calisanlara gliven
vermelidir. Kurum icinde hem gayri resmi hem de resmi sikayet mekanizmalarinin olmasi tavsiye
edilmektedir.

e Ornegin amir, baska bir yonetici veya gérevlendirilmis bir sikayet sorumlusunu da icerecek
sekilde birden fazla sikayet bildirim kanali sunulmasiTaciz ile ilgili bildirimde bulunduktan sonra
ilerleyecek sirecin ana hatlarinin tanimlanmasi:Usule iliskin hakkaniyet ilkesi dogrultusunda
guvenli ve glivenilir bir stire¢ olmalidir.

e Sikayet ile ilgili karar verildikten sonra verilecek destek ve izleme dnlemlerinin ana hatlarinin
belirlenmesi

Politika Gelistirme

is yeri politikalarinin galisanlar ile istisare ederek gelistirilmesi, is giiciiniin kuruma baghliginin
artinlmasi bakimindan kurumlar icin bir firsathr. istisare sireclerinin daha iyi politikalarin
benimsenmesini sagladigi diistinilmektedir. istisare, bir kurumun tiim diizeylerinde sahiplenmeyi
artirmaktadir. Cinsel taciz, tepkisel disiplin islemlerinin alinmasiyla sonuglanan bireysel bir sorun




yerine bir “toplum meselesi” olarak degerlendirilmektedir. Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili daha
genis capl bir tarismada bulunmak icin de bir firsat niteligindedir.

Cinsel Taciz Konusunda iletisim, Bilinglendirme / Farkindalik Artirma ve Kapasite Gelistirme

is yerinde cinsel taciz politikasinin gelistirilmesi ve uygulanmasi gerekli fakat kadinlara yénelik is
yerinde siddet s6z konusu oldugunda var olan normlari degistirmek gibi daha genis bir miicadeleye
girismek icin tek basina yeterli degildir. iletisim, farkindaligin artirlmasi ve kapasite gelistirme
faaliyetleri bu politikanin etkin sekilde uygulanmasi icin elzemdir. iletisim, genel bir degisim saglama
calismalarinda kilit adimdir. ilgili politikanin benimsendiginin ve igeriginin calisanlara net bir sekilde
anlatilmasi elzemdir.

Ayrica nelerin cinsel taciz kapsamina girdigi, beklenen davranis standartlari ve cinsel taciz ile
micadele etme ve cinsel taciz bildirimlerini isleme alma konusunda kurumun ne yapmasi gerektigi
ile ilgili tartismalar dahil olmak Uzere, ilgili politikanin etkin sekilde uygulanmasi icin gerekli egitimin
verilmesi de son derece 6nemlidir.

Sikayet yonetimi

Sikayet yonetimi, cinsel taciz politikalarinin temel tasidir. Cinsel taciz bildiriminde bulunanlar, bunun
olumsuz ve diismanca bir silire¢ oldugu algisi, gizliligin olmamasi, dislanma ve misilleme riskleri ve
sikayette bulunduktan sonra sonug¢ alamama ile ilgili endiseler gibi engellerle karsilasmaktadir.
Uygun, seffaf ve adil sistemler, politikala uygulamasi icin temel destek bicimidir. ilgili politikayi
destekleyecek sistemler, engelleri ve hassasiyetleri de dikkate almalidir. Politikalar ve buna iliskin
suregler, tim calisanlar agisindan net sekilde anlagilmasi igin agiklayici ve destekleyici kilavuz
niteliginde olmahdir.

Gayri Resmi Sikayet Resmi Sikayet

Gayriresmisikayetislemlerinde, yaptirrmdan = iddialarin ciddi olmasi, gii¢c dengesinin fazla olmasi,
ziyade ¢oziime agirhk verilmelidir. misilleme korkusunun olmasi ve/veya gayri resmi
islemlerin sonug vermemesi durumunda resmi

Bu ¢oztim yontemi, ciddiyet duzeyi daha ' o \sturma aciimasi daha uygun olabilir.

diuslikolanvetaraflarinisyerindebirbirleriyle
iletisime devam etmelerinin  muhtemel Resmi sikayet, su adimlardan olusur:

oldugu durumlar icin daha uygundur. .
e |ddialarin sorusturulmasi

Ozel bir gériismeyle cinsel tacizin kabul
edilemez oldugunu ve buna son verilmesi
gerektigini anlatabilecek bir amirin veya
yetki sahibi birinin olmasi ¢6zimin bir
parcasi olmaldir.

e Karar verici merci icin tavsiye edilen hareket
bicimi ile birlikte bir rapor tutulmasi

e Verilen kararin uygulanmasi

Usule iliskin hakkaniyet, etkin bir sistemin kilit unsuru olup asagidaki bilesenlerden olusmaktadir:

« Ornegin amir, baska bir ydnetici veya gérevlendirilmis bir sikayet sorumlusunu da icerecek sekilde
¢oklu sikayet bildirim kanallari saglanmahdir.

* Prosediiriin formalitesi bakimindan esneklik olmalidir, yani resmi olmayan sikayet mekanizmasi
veya resmi sikayet mekanizmasi olmalidir.

e Sorusturmalar, vakitlice gerceklestirilmelidir.
e Aracilik hizmetlerine erisim secenegi sunulabilir.

» Siireg, giivenli ve muhtemel misilleme korkusunu dikkate alir nitelikte olmalidir (Misillemenin
surekli ve makul surette korkulan bir faktor oldugu goz online alindiginda). Tacizi bildirme




korkusu ile tacizin yayginligl arasinda
bir iliski bulunmaktadir. Cinsel taciz
bildiriminde bulunan insanlar, bildirimde
bulunmayanlara oranla genelde “daha
az  kadinsl”,  “sevimli  bulunmayan”
ve “daha az glvenilir” kisiler olarak
degerlendiriimektedir.

o Zayif yaptirimlar, bir hosgori ortaminin
gostergesiolacagiicin orantiliyaptirimlarda
bulunulmalidir.

* Bu tur davranislar, genellikle 6zel alanda
ve gorgl tanigl olmadan gergeklestigi
icin resmi sorusturmalarda delil eksikligi
dikkate alinmalidir. Eldeki deliller, sikayetin
dogrulugunu teyit edemese de bu tacizin
gerceklesmedigi veya sikayette bulunan
kisinin dogruyu sdylemedigi anlamina
gelmez.

v' is Yeri Uygulamalan ve Kiiltiirii

Kurumsal kdltir, firma bilnyesinde uygun
davranislarin  ne oldugunu tanimlayarak
kurumda neler olduguna dair 1sik tutan bir
takim ortak varsayimlardan ibarettir. Kurumsal
kiltlr, kisilere is yerinde zararh davranislara
karsi seslerini ylikseltmesi konusunda gig
vermeli ve toplumsal cinsiyet farkindaliklarini
artirmaldir.

Toplumsal cinsiyet esitligi ve bilingsiz 6nyargilar
konusunda egitim kaynaklarinin hazirlanmasi
ve yayginlastiriimasi gibi egitim ve farkindalk
artirma faaliyetleri uygulanmalidir. Farkindalik
artirma faaliyetlerinde toplumsal normlar
ve basmakalip dlsinceler hedef alinmali ve
bu faaliyetler poster ve/veya internet sitesi
kampanyalari, personele yonelik gazete yazilari
ve is yeri etkinlikleri seklinde uygulanmalidir.

5.3 Ev ici Siddete Karsi Calisanlarin
Desteklenmesi

Kadinin Gliglenmesi Prensipleri’nin 3.su:
Kadin ve Erkek Calisanlarin Saglk, Givenik
ve Refahinin Saglanmasi

5.3.1 Ev ici Siddetin ve is Yerindeki Etkilerinin
Anlasilmasi ve Tespit Edilmesi

Ev ici siddet, eylemi gergeklestiren kisinin
magdurla ayni ikametgahi simdi veya daha

once paylasip paylasmadigina bakilmaksizin,
aile veya ev birimiiginde veya eski veya mevcut
esler veya partnerler arasinda meydana gelen
fiziksel, cinsel, psikolojik veya ekonomik siddet
eylemleridir.®®

Ev ici siddet fiziksel, cinsel, psikolojik veya
ekonomik nitelikte olabilir.

= Fiziksel siddet, farkl istismar tlrlerinden
(dayak, sarsma, itip kakma, firlatma,
bikme, tokat, yumruk, bogma, yakma,
silah  kullanma vs.) olusurken kisinin
yaralanmasina neden olabilir  veya
olmayabilir.

=  Cinsel siddet, pek c¢ok sekilde ve farkh
kosullar altinda gergeklesebilir. Bir cinsel
saldiri faili, bir kisinin randevuya ¢iktigi biri,
tanidigi, arkadasi, aile ferdi, yakin partneri
veya eski yakin partneri veya hi¢ tanimadigi
biri olabilir ancak ¢cogu zaman magdurun
tanidigi biri olmaktadir. Cinsel taciz, cinsel
siddet tlirlerinden biridir.

= Psikolojik siddet, tehdit, asagilama, alay
etme ve davranislari Uzerinde tahakkim
kurma, eylemlerini igerir.

= Ekonomik siddet, magdurun mali
kaynaklarina (maasina el konulmasi
dahil), mdulkine, saghk hizmetlerine,
egitime, is glcl piyasasina erisimine ve/
veya ekonomik karar verme sireglerine
katilimina engel olunmasi davranislarini
icerir.

Ev ici siddet ile micadele, bir insan haklar
zorunlulugudur.  Dahasi kadinlara ve kiz
cocuklarina yonelik siddet, bir insan haklari
ihlalidir ve magdurlar ile aileleri Uzerinde
dnemli bir etkiye sahiptir. isletmeler, 6zellikle
personelinin  evden ¢alistigi donemlerde
siddetten arindirilmis aile ve is ortamlarinin
desteklenmesiigin dayanisma halinde olmalidir.
isletmeler, insan haklarina destek olunmasi ve
kiiresel anlasmalarile prensiplerin uygulanmasi
konusunda kendilerine disen gorevin giderek

;5. Kadina Yénelik Siddet ve Aile Dgi Siddetin Onlenmesi ve
Bunlarla Miicadeleye Dair Avrupa Konseyi S6zlesmesi (istanbul
Sozlesmesi)

a0.  UNFPA, Strengthening Health System Responses to Gender-
Based Violence in Eastern Europe and Central Asia: A Resource
Package, WAVE.




daha fazla farkina varmaktadir.

Ev ici siddet, magdurlarin kendilerini iglerine
verme, is istikrarlarini koruma ve mesleki
basari kazanma becerilerini de etkilemektedir.
Ev ici siddete maruz birakilmis c¢alisanlara
destek verilmesi, bir insan haklari yakimlGlug
oldugu kadar bir is yeri icin de mutlak bir
gereksinimdir.

Kadinlara yonelik siddetin toplumsal ve
ekonomik maliyeti buyulktir. ABD verilerine
gore, siddetten kaynaklanan saglik hizmetleri,
Ucretli ise yonelik Uretkenlik kaybi, ceza
yargilamasi ve sair konular ile ilgili bir dmurlik
ekonomik kayip 3,6 trilyon ABD Dolari
seviyesindedir. Ev ici siddetin bir magdurun
hayatina maliyeti ise kadinlarda 103,767 ABD
Dolari, erkeklerde 23,414 ABD Dolari’dir. #2

Guvenlive gli¢ veren biris ortaminin yaratiimasi
ve ev isi siddet ile micadele edilmesi,
firmalarin isleyisi ve ilerleyisi agisindan kritik
Ooneme sahiptir. Calisanlarin maruz birakildig
ev ici siddet, firmaya da birka¢ sekilde
yansiyabilmektedir.

Uretkenlik: Evicisiddete maruz birakildiklarinda
kadinlarin iste Uretkenlikleri azalmaktadir. Bu
durum, travma ve/veya ev ici siddete maruz
birakilma sonucunda 6nemli derecede (cretli
ve Ucretsizis kaybina, personel degisimine, koti
performansa, guvenlik risklerine, is yerinde
kisiler arasi olumsuz etkilere, konsantrasyonun
ve is performansinin azalmasina neden
olmaktadir.

* Devamsizlik: : Ev ici siddet, calisanlarin
isten geri kalmalarina neden olur.

* jste Var Olamama (Presenteeism): Bu
durum, devam eden fiziksel ve/veya zihinsel
saghk kosullarinin bir galisanin is yerinde
tam manasiyla verimli olmasini engelledigi,
fakat cesitli kaygilarla hastalik/rahatsizlik
durumuna ragmen is yerinde bulunmak

Siddetin

e Maliyet Yonetimi: herhangi

4. Siddet ile ig istikrarsizligi arasindaki baglanti ile ilgili bulgular,
Diinya Bankasi’nin 2013 yilinda yaptigi Yakin Partner Siddeti:
Ekonomik Maliyeti ve Buytimeye Yonelik Sonuglari adli galismaya
dayanmaktadir.

4. Hastalik Kontrol ve Koruma Merkezleri, Sasirtan Gergekler:

Yakin Partner Siddetinin Onlenmesi: https://www.cdc.gov/
violenceprevention/intimatepartnerviolence/fastfact.html

bir tlrinidn yaygin oldugu is yerlerinin
ortalama isletme karlari bundan olumsuz
etkilenecektir. Personel uzerindeki
devamsizlik, personel degisimi, isten
cikarma ve mesai saatlerinde Uretkenligin
dismesi gibi etkileri nedeniyle ev igi
siddetin isletmelere yonelik dogrudan
maliyetleri bulunmaktadir. Peru’da yapilan
bir calismada, is glici kaybi nedeniyle bu
maliyetin GSYiH’nin %3,7’sine tekabiil ettigi
hesaplanmistir.** ABD’de yapilan ¢alismalar,
heryil evigisiddet nedeniyle 8 milyon mesai
gininiun kaybedildigini gostermistir.**

Ev ici siddete maruz birakilan galisan kadinlar,
genellikle birlikte olduklari kiginin gesitli
midahaletaktiklerine de maruz birakilmaktadir.
Bu durum, diizenli biris sahibi olmaimkanlarini
sekteye ugratmaktadir. istismar edildikleri bir
iliskinin icinde olan kadinlar arasinda is kaybi ve
is degisim orani yliksek olup bu kadinlar, siklikla
istifa etmeye zorlanmakta veya kovulmaktadir.
Ev ici siddete maruz birakilan kadinlar, blyuk
oranda gegici ve yari zamanl islerde istihdam
edilirken, kazanglari da ev ici siddete maruz
birakilmayan kadinlardan %60’a kadar diisiik
olmaktadir.

Ayrica ev ici siddet, kadinlarin egitim
imkanlarindan yararlanma veya becerilerini
gelistirme durumunu da olumsuz yoénde
etkilemektedir. Dahasi yapilan calismalar,
magdurlarin siddet gérmeyen calisanlara gore
is yerinde dikkat daginikhginin daha fazla
oldugunu ve ev igi siddet magdurlarinin daha
fazla mesai kagirdigini gostermektedir. Ev igi
siddetin neden oldugu depresyonun, istihdam
istikrarsizhig Ulzerinde uzun vadeli etkisinin
¢ok glicli oldugunu ve psikolojik siddetin,
fiziksel siddete oranla issizligin daha gucli bir
gostergesi oldugunu ifade eden c¢alismalar
bulunmaktadir. Psikolojik siddet etkisini daha
ziyade travma sonrasi stres bozuklugu seklinde
gostermektedir.

Siddet, sadece birey lizerinde olumsuz etki
yaratmaz, ayni zamanda meslektaslarina

4. VAWG, Finance and Enterprise Development Brief, 2015

a. ABD Ev ici Siddete Karsi Ulusal Koalisyon: https://ncadv.org/
STATISTICS

4. BM Kadin Birimi, Ev ici siddet ve is diinyasina etkisi, 2020
https://www.endvawnow.org/en/articles/1937-domestic-

violence-and-its-impact-on-the-world-of-work-.html




yardimci olmak Uzere slrece dahil olan veya bir meslektasinin neden oldugu siddet vakasina taniklik
eden ¢alisma arkadaslari agisindan da 6nemli sonuglar dogurur. Bu nedenle magdur olan personel,
dogrudan bu sirecten etkilenirken, mesai arkadaslari da dogrudan veya dolayli olarak etkilenebilir.
Kurumsal diizeyde yardimci olamama hissi, kurum biinyesinde yilginliga neden olabilir. Bu durum
ise, personelin motivasyonunu ve ise adanmishgini, kuruma sadakatini ve ¢alisma ortamini
olumsuz etkilerken; firmanin yenilige agikhgini, bilgi birikimini ve kamuoyu goziindeki imajini da
zedelemektedir.

Ev ici siddetin toplumsal ve ekonomik maliyeti, sadece magdurlar icin degil, devamsizlik ve bunun
sonucunda gorilen tretim kaybi nedeniyle toplum ve 6zel sektor igin de yiiksektir. Avrupa Toplumsal
Cinsiyet Esitligi Enstitiisii (EIGE), toplumsal cinsiyet temelli siddetin AB Uye Devletleri’ne maliyetinin
yilda 20 milyar Avro’yu astigini tahmin etmektedir.?® Bu rakama ekonomik tretim kaybi ile saglik,
yasal, sosyal ve Ozellestirilmis destekler gibi saglanan hizmetlerin maliyetleri ve magdurlar Gzerindeki
kisisel etkisi (fiziksel ve duygusal) de dahildir.

Dolayisiyla, 6zel sektoriin evici siddeti ciddi, fark edilebilir ve 6nlenebilir gérmesi ve bu tir bir siddete
maruz birakilan ¢alisanlarin desteklenmesinde olumlu bir rol oynamasi hayati Gnemdedir.

5.3.2 Evi¢i Siddete Karsi Calisanlarina Destek Olmak Uzere Sirketlerin Alabilecegi Onlemler

is yeri, bu konuda tartisma baslatmak ve ev ici siddet meselesini ele almak icin énemli bir ortam
olarak degerlendirilmektedir. istanbul Sézlesmesi’nin 17. Maddesi, Taraf Devletlerin dzel sektéri,
kadinlarin ve kiz cocuklarinin onuruna daha fazla saygi gosterilmesini saglamak (zere kilavuz
ilkeler ve 6zdenetim standartlari hazirlamaya tesvik etmesini ve boylelikle 6zel sektoriin toplumsal
cinsiyet temelli siddetin énlenmesine katkida bulunmasini gerektirmektedir. Ornegin ézel firmalar,
magdurlara destek protokolleri veya kilavuzlari hazirlamalariigin tesvik edilmektedir. Avrupa Konseyi,
magdur merkezli bir yaklasimla 6zel sektore yonelik kilavuzlar® hazirlamistir.

Magdur merkezli bir yaklagim, magdurun hak ve ihtiyaglarini atilacak adimlarin merkezine yerlestirir:
e Suclayici bir tavir sergilemekten ziyade magdurlara haysiyetli ve saygili davraniimalidir.

e Caresizlik hissinden kurtulmak icin magdur, siddet ile nasil basa ¢cikmak istiyorsa o yontem tercih
edilmelidir.

« Ozel hayat ve gizlilik ilkelerine uyulup, olayin teshir edilmesinin éniine gegilmelidir.

« Magdurlar hicbir sekilde cinsiyet, yas, irk/etnik koken, beceri, cinsel yonelim, HIV durumu veya
baska bir 6zellikleri nedeniyle ayrimciliga ugramamalidir.

* Kendilerine ne yapmalari gerektigini séylemekten ziyade kendi tercihlerini yapabilmeleri icin
magdurlara kapsaml bilgi verilmelidir.

4. Avrupa Toplumsal Cinsiyet Esitligi Enstituist, 2014
a7 Avrupa Konseyi, istanbul Sézlesmesi’'nin 17. Maddesi, “Kadinlara Yénelik Siddetin ve Ev ici Siddetin Onlenmesi Siirecine Ozel Sektériin ve
Medyanin Katiliminin Tegvik Edilmesi”, 2016




Ev ici Siddet Konusunda Unutulmamasi Gereken Ug ilke

1. Giivenlik, en 6nemli unsurdur: Bir kisinin hareketleri veya sézleri, magdurun giivenligini riske
atabilir. Magdurun rizasi olmadan hicbir sey disariyla paylasiimamali ve higbir adim atilmamalidir.

2. Gizlilik: Magdurlar, ¢ogu zaman guvenlik sorunlari ve damgalanma, utang ve magdurun
suglanmasi gibi durumlarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu nedenle yasadiklarinin ve kimliklerinin
gizli kalmasi kritik Gnemdedir.

3. Ozerk karar alma/riza: Giivenlikleri konusunda karsilastiklari riskleri ancak magdurlarin kendileri
bilebilir. Dolayisiyla yasadiklari somurd ile ilgili kararlari veren kendileri olmalidir.

a. Ev ici Siddet ile ilgili Farkindahgin Artiriimasi

Kadinlara yonelik siddet ve ev ici siddetin 6nlenmesi siirecine katilmak isteyen isverenlerin ilk atacagi
adim, galisanlarin bu konuyla ilgili farkindaliklarini artirmak olabilir. Ancak toplumsal cinsiyet
temelli siddetin bir tabu olarak goriilmesi nedeniyle galisanlar siddetten bahsetmekte zorlanabilir
ve bu konudan bahsetmeye nasil baslayacaklarini her zaman bilemeyebilir. Bu nedenle isverenler, is
yerinde siddet ile ilgili tartisma ortami olusturacak bilgiler vererek ¢alisanlarina yardimci olmalidir.
Dolayisiyla ev ici siddet dahil olmak lizere hem is yerinde hem de topluluk icinde, toplumsal
cinsiyet temelli siddetten nasil bahsedilecegi konusunda personel de egitilmelidir. Bu egitim,
“sorun belirtilerinin” yorumlanmasi ve is arkadasinin evde veya is yerinde siddete maruz kaldigina
inanmak icin ortada bir neden olmasi durumunda, ne yapilmasi ve ne yapilmamasi gerektigine
iliskin tartismalari icermelidir. Ev igi siddet politikasinin desteklenmesi ve bu konuda farkindaligin
artirilmasi igin firma bilinyesinde Ust dlizey yoneticiler arasindan elgi olacak kisilerin belirlenmesi,
kadinlara yonelik siddetle miicadelenin herkes icin dnemli oldugunu da vurgulamaktadir.

Toplumsal cinsiyet temelli siddet ile ilgili egitim, yoneticilerin ve ¢alisanlarin firma biinyesinde
siddeti dnlemenin ve magdurlari desteklemenin neden dnemli oldugunu anlamalarini saglayacaktr.
Cahsanlar, konuyu daha iyi anladik¢a firmanin bu baglamdaki i¢ politikalarini destekleme ve bunlara
katki saglama konusunda daha istekli olacaktir. Siddet riski altinda olan g¢alisanlara yonelik kurum
ici destek sistemleri bu anlamda bir fark yaratabilir. Bu desteklerin pahali olmasi gerekmez, ¢linki
kurumun halihazirda mevcut olan kaynaklarindan da karsilanabilir. Calisanlarile kurum arasinda giiven
zemini olusturulmasi énemlidir. Ev i¢i siddete maruz birakilan galisanlar, yasadiklarini tanimadiklari
birine veya kolluk kuvveti gérevlisine anlatmaktan ziyade, tanidiklari birine anlatmaya daha meyilli
olacaklari igin; glivenilen yoneticileri ve is arkadaslari bu anlamda kendilerine yardimci olabilir. Bu
nedenle egitim kapsaminda, kendi kurumlarindaki ev i¢i siddet magdurlarina psikolojik ilk yardimda
bulunmalari icin ¢alisanlar hazirlikli hale getirilmelidir.

b. Ev i¢i Siddete Maruz Birakilan Galisanlar igin Giivenceli Esnek Kosullarin Olusturulmasi ve isten
Cikarilmaya Karsi Koruma

e Giivenceli esnek ¢alisma diizenlemelerine izin verin, boylece kadinlar gocuklarinin giivenligini
ve refahini 6ncelik olarak ele alabilirler.

e Siddet magdurlarinin ve siddete maruz birakilan bireylerin acil durum barinaklarina, destek
hizmetlerine veya mahkeme islemlerine erisimlerini saglamak igin, cezasiz ‘devamsizliklara’ izin
verin.

e Magdurlarin koruma talep etme, mahkeme durusmalarina katilma veya gocuklari igin guivenli
konut aramalarini saglamak icin esnek izinler verin.

e Magdurlarin siddet iceren bir durumdan kurtulduklari sirada gelir kaynaklarini koruyabilmelerini
saglamak igin belirli bir siire isten ¢ikarilmaya karsi koruma saglayin.




c. Mevcut Destek Hizmetlerine Erisimde Magdurlara Saglanacak Destek ve Rehberlik
isletme, personeli mevcut hizmetler hakkinda bilgilendirebilir ve bilgilerin yayilmasini kolaylastirabilir.

e Mevcutinsan kaynaklariigerisinde, personelicin 6zel bir irtibat noktasi olarak hizmet verebilecek
ve ev i¢i siddete maruz birakilan bireylere destek olma konusunda egitilebilecek bir irtibat
sorumlusu belirleyin.

e Magdurlara psikolojik destek saglayin. Bu destege danisma hizmeti ve seceneklerin gizlilik
cercevesinde, is yerindeki glvenilir bir kisiyle, destek alan kisiyi yargilamaksizin tartisilabilecegi
bir diizen dahil edilmelidir.

e  Mimkiinse maasin pesin 6édenmesi veya maddi tasinma yardimi gibi mali destek segenekleri
saglayin.

e Mahkemede temsil veya diger yasal konularda hukuki destek saglayin.

e Failin sirket calisani olmasi durumunda faille ilgili durumlari yonetmek amaciyla disiplin
prosediirleri olusturun ve isten cikarma gibi ilgili yaptirimlari belirleyin.

e Ucretsiz adli yardim, barinma ve psikolojik danismanlik gibi ilgili destek hizmetlerini tanimlayin
ve bu hizmetlere nasil erisilecegi konusunda bilgi ve rehberlik saglayin.

d. Destek Hizmetlerinin Calisanlara Yonelik Fayda Planlarina Dahil Edilmesi

Evici siddet magdurlarina ve siddete maruz birakilan bireylere yonelik destek, ¢alisanlara verilen yan
haklara dahil edilebilir. Personelin saghgi ve refahi, ¢evrim ici anketler ve saglik kontrolleri ile takip
edilebilir. Cinsiyete dayali siddete maruz birakilan g¢alisanlara psikolojik, tibbi, yasal ve ekonomik
destek saglanabilir. Kurum ici destek programlarinin sadece istismara maruz birakilan bireylere ve
magdurlara degil, ayni zamanda kurum iginde bulunabilecek siddet faillerine de odaklanabilecegi
unutulmamalidir.

Ozellikle kadina yénelik siddet alaninda faaliyet gosteren STK'lar, farkindalik yaratma ve yerel
ortakliklar kurma konusunda 6zel sektére faydali olabilecek uzmanhga sahiptir. Ozel sirketler,
toplumda kadina yonelik siddet konusunda galisan gesitli STK'larla is birligi kurabilirler. Bu is birligi
cercevesinde, uzmanlik ve bilgi paylasilabilir ve sirketler ev ici siddete maruz birakilan calisanlara
etkin bir sekilde destek olmak i¢in gerekli bilgileri edinebilirler.®

Ev ici siddetle ilgili politikalarin gelistiriimesiyle birlikte, sirketler tutarlihgl saglamak igin ilgili diger
politikalari gbzden gecirmeli ve giincellemelidir. Ornegin; Ev ici Siddete iliskin hiikiimler Etik Kurallar/
Davranig Kurallari ile i¢ denetim ve risk yonetimi slireglerine entegre edilmelidir.

s Evici siddet Politikasi Sablonuna bakin: https://www.weps.org/resource/domestic-violence-policy-template




Ev i¢i Siddet Politikasi Kontrol Listesi

Sirket, egitim ve/veya bilinclendirme kampanyasi ile yoneticileri ve calisanlari arasinda ev igi
siddet konusunda farkindahgi artirmistir.

Sirket, ev ici siddet konusunda Ust diizey elgi olarak sirket icinde bir temsilci/irtibat sorumlusu
atamistir.

Sirket, glivenlik, gizlilik ve bagimsiz karar verme konulari da dahil olmak tizere, magdur merkezli
yaklasima dayali kurum ici Ev i¢i Siddet kilavuzlari gelistirmistir.

Sirket, tutarliligi saglamak icin ilgili diger politikalar giincellemis, gelistirilen politikay! etik
kurallar, i¢c denetim ve risk yonetimi stireclerine dahil etmistir.

Sirket, cocuklarinin giivenligini 6n planda tutmalarini, adlf yardim almalarini, adli islemlere
katilmalarini saglamak ve benzeri amaglarla, ev i¢i siddete maruz birakilan ¢alisanlari igin
glivenceli esnek ¢alisma diizenleri (GECD) ve isten ¢ikarilmalara karsi koruma saglayan bir i
mekanizma olusturmustur.

Sirket, ev ici siddete maruz birakilan ve siddet magduru calisanlari icin tibbi, psikolojik, finansal
ve yasal destek hizmetlerine nasil erisilebilecegi/bu hizmetlerden nasil yararlanilabilecegi
konusunda kurum igerisinde bir bilgi merkezi ve rehberlik sistemi gelistirmistir.

Sirket, ev ici siddet destek hizmetlerini tibbi, psikolojik, yasal ve ekonomik destekler de dahil
olmak lizere, ¢alisanlara saglanan yan haklar programlarina entegre etmistir.

Sirket, uzmanlik ve bilgi paylasimi icin toplumda kadina yonelik siddet konusunda g¢alisan
STK'larla ortaklik/is birligi yapmaktadir.

5.3.3 Evi¢i Siddete Karsi Calisanlarina Destek Olan Sirketlerin iyi Uygulama Ornekleri

Ev ici Siddete Karsi Kurumsal ittifak (Birlesik Krallik), hedeflenen hizmetler ve deneyim paylasimi
yoluyla siddeti 6nlemek i¢in akran destek programlari olusturmaktadir.

Miidahale: Ev ici Siddete Karsi Kurumsal ittifak (CAADV), ev ici siddete maruz birakilan, siddetin
faili olan veya siddete tanik olan calisanlarin ihtiyaclarini karsilamak isteyen sirketler icin bir ag
saglamaktadir. ittifak, Uiyelerine egitim programlari, hizmetler ve destegin yani sira, kuruluslar icinde
ev ici siddet politikalari gelistirmek icin kullanilabilecek isletmeler arasi aracglar saglamaktadir.

Sonuglar: CAADV, lye ve (iye olmayan sirketlerin, calisanlar tarafindan yapilan evici siddet beyanlarina
gdre hareket etmelerine yardimci olmaktadir. ittifak, siddetin varligina iliskin uyari isaretlerinin
nasil belirlenecegi ve calisanlara yardimci olmak icin nasil dogrudan harekete gecilecegi konusunda
akredite bir egitim vermektedir.

Cikarilan dersler: CAADV 6rnegi, siddetin 6nlenmesine iliskin deneyimleri ve iyi uygulamalari
paylasmak Uzere hedeflenen hizmetler sunma ve isveren aglari olusturma ve miittefik bulma
potansiyelini gdstermektedir.

Siddeti 6nleme yaklagimi nasil igliyor: CAADV, lyelerine politika gelistirme ve uygulama, konuyla
ilgili arastirma ve bilgi konularinda uygulamaya donik proseddrler ile en iyi uygulama 6rneklerini
sunmaktadir. CAADV, kadinlara yonelik siddetin ve ev ici siddetin 6nlenmesine katkida bulunmalarini
saglamak amaciyla, isletmeler arasinda bir akran destek programi olarak calismaktadir.

Birlesik Krallikta KPMG sirketi, calisanlarina- evici siddete maruz birakilanlara- destek olmak amaciyla,
istismar yasayan calisanlarin 6ne ¢ikabilecegi profesyonel bir ortami tesvik etmek icin calismistir.




Sirketin resmi konumunu kamuya duyurmak igin, sirket ici destek politikasi sirketin intranetinde
yayinlanmistir.

e Sirketin resmi konumunu kamuya duyurmak igin, sirket ici destek politikasi sirketin intranetinde
yayinlanmistr.

e intranet ayrica mevcut destek hizmetleri ve uygulanacak prosediir hakkinda bilgi saglamaktadir.

e Birim yoneticileri, istismarcilarla basa ¢citkmanin yani sira, ev ici siddet magdurlariyla ilgilenme
konusundaki glivenlerini gelistirmek igin egitim almaktadir.

Sabanci Universitesi (Tiirkiye) Aile ici Siddeti Onleme ve Destek

Sabanci Universitesi,ev ici siddeti énleme ve destek politikasi benimsemistir. Universite, ev igi
siddete maruz birakilan tim 6grenci ve calisanlari, 6grencilerinin ve c¢alisanlarinin ev i¢i siddeti
tanimalarini, siddeti hayatlarindan uzak tutmalarini ve olumsuz etkilerinin Ustesinden gelmelerini
saglayacak destek mekanizmalari kurarak bu tlr davranislari durdurmak icin harekete gegmeye tesvik
etmektedir. Universite, magdurun kampiste giivenligini saglarken, ev ici siddete maruz birakilan
bireylerin psikolojik ihtiyaclarini karsilamak icin gerekli adimlari atmakta ve destek mekanizmalarini
kullanilabilir hale getirmektedir.

SabanciUniversitesi, yurticiegitime yénelik bilingclendirme kampanyalariplanlayanve bu kampanyalari
izleyen, vakalara uygulanacak tedbir ve yontemlerin gergevesini belirleyen ve vakalari takip ederek
tamamlayan, 11 lGyeden (fakilte 6gretim Uyesi ve Dil Okulundan bir Gye, hukuk musaviri, Bireysel ve
Akademik Gelisim Merkezi (BAGEM)'nden bir psikolog, bir idari ¢alisan temsilcisi, insan kaynaklari,
tedarik ve destek hizmetleri ve glivenlik birimleri mudurleri ve bir 6grenciden) olusan bir Komite
olusturmustur.

ispanyol HC Energia sirketi, sirketin intranetinde cinsiyete dayali siddete maruz birakilan bireylere
sunulan hizmetler hakkinda bilgi vermektedir. Bu hizmet, cinsel taciz ve takip ile ilgili bilgilerin yani
sira bu tur davranislari bildirmede kullanilabilecek farkli yéntemleri de igermektedir. Toplumsal
cinsiyete dayali siddete maruz birakilanlara yonelik danismanlik ve profesyonel destek bilgileri de
sirketin intranetinde mevcuttur.

ispanyol Red Eléctrica de Espafia sirketi, cinsiyete dayali siddet magduru calisanlarinin maruz
kaldiklari masraflari alti aya varan bir sire icin aylik 600 Euro'ya kadar karsilamaktadir.

Ev ici siddet hakkinda bilgi saglamak: Milbank, Tweed, Hadley & McCloy LLP ve Wragge & Co. LLP
(Birlesik Krallik/uluslararasi)

Miidahale: Bu iki uluslararasi hukuk firmasi, Ev ici Siddete Karsi Kurumsal ittifak (CAADV)'a lye
olduktan sonra ev ici siddetin is yerinde ele alinmasina iliskin bir dizi girisimde bulundu. is yerinde ev
ici siddet konusunda farkindalik yaratmak icin tuvaletlere posterler asildi. Bu uygulama, calisanlara
bilgileri glivenli ve 6zel bir ortamda okuma imkani vermekte ve potansiyel siddet magdurlarinin
yasadiklarinin kabul edilemez oldugunu ve yardimin mevcut oldugunu anlamalarini saglamaktadir.
Posterlerde, 24 saat Ucretsiz yardim hatti numarasinin yazil oldugu yirtilabilir fisler bulunmaktadir.
Calisanlar bu fisleri gizlice yanlarinda gotirebilmektedirler. Bu firmalarin intranet siteleri, magdurlara
daha fazla pratik yardim ve destek saglayan web sitelerine baglanti sunmaktadir.

intranet ortamlarindaki materyaller, bir calisanin kendisinin veya tanidigi herhangi birinin istismarci
olabilecegini diislinmesi durumunda ne yapilmasi gerektigi konusunu da ele alir. Sirketlerdeki insan
kaynaklari ekipleri ve kilit yoneticiler, birinin ev i¢i siddete maruz birakilma olasiligina dair isaretlerin
nasil belirlenecegi ve ne yapilmasi ve ne yapilmamasi gerektigi konusunda egitilmistir. Resepsiyon
ve glvenlik gorevlileri, is yerinde magdurlarla iletisim kurmaya calisan istismarcilarla basa ¢ikma
konusunda da egitilmislerdir. Calisanlar takip ediliyorlarsa, kendilerine arabalarina, taksilerine,
otobuslerine veya trenlerine kadar eslik edebilirler.




Bulgular:isyerinde evicisiddete iliskin farkindaligin artmasi, sorunu tartismayailiskin hazir bulunurluk
diizeyinin de artmasina neden olmustur. Yoneticiler konunun nasil ele alinacagi konusunda egitim
aldiklarindan, firmalar dahilindeki her tirli cinsiyete dayali siddet raporlari artmistir. Tuvaletlerdeki
posterlerin dzellikle etkili oldugu gériilmektedir. intranetteki ev ici siddete iliskin sayfalar, sayfada
ortalamanin (zerinde sirelerde kalan c¢alisanlardan ayda 20-25 ziyaret almaktadir ve bu da
ziyaretgilerin bu sayfalardaki bilgileri okuduklarini gdstermektedir. Bazi ev igi siddet vakalari ise
dogrudan s6z konusu firmalarin insan kaynaklari departmanlarina bildirilmistir.

5.4 Calisanlarin Saghginin, Giivenliginin ve Refahinin Korunmasi

@) Kadinin Guglenmesi Prensipleri’nin 3. ilkesini esas almaktadir:
Kadin ve Erkek Calisanlarin Saghk,Guvenlik ve Refahinin Saglanmasi

Saglik, uzun siredir temel bir insan hakki olarak kabul gormekte ve toplumlarin yasam kalitesi igin
hayati 6nem tasimaktadir. Calisanlar, yalnizca is yerindeki tehlikelerden korunma degil, ayni zamanda
kendi genel sagliklarina ve refahlarina sahip olma hakkina sahiptir. Zihinsel, fiziksel ve psiko-sosyal
saglik, calisanlarin refahi ve 6rgltsel basari icin temel niteliktedir. Bu nedenle, saglk hususunda
benimsenecek butlncil bir yaklasim, bir sirketin is stratejisinin ve operasyonlarinin ayrilmaz bir
parcasi olmalidir. Birlesmis Milletler®, 6zel sektor temsilcilerini, “iyi kurumsal uygulamalar, is yeri
saghk programlari ve saglik sigortasi planlarinin da dahil oldugu is saghg ve glivenligi onlemleri
yoluyla, glivenli ve saglikli calisma ortamlari olusturmaya ve calisanlar arasinda saglikh davranislar
icin elverigli bir ortami tesvik etmeye” davet etmektedir.

Saglikli bir is yeri, fiziksel calisma ortamindaki saglik ve glvenlik kaygilarinin yani sira psiko-sosyal
¢alisma ortamindaki saglik, glvenlik ve esenlikle ilgili kaygilari géz 6niinde bulundurarak tim
¢alisanlarin saghgini, glivenligini ve esenligini ve is yerinin stirdirtlebilirligini koruyan ve destekleyen
bir is yeridir. Buna is organizasyonu ve is yeri kiltlrl de dahildir. Ayrica, saglikh bir is yeri, galisanlarin
ve ailelerinin saglik, glivenlik ve refahinin iyilestirilmesine katki saglamalidir.

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan gelistirilen Saghkl is yeri Modeli® dért unsurdan olusmaktadir.

4. Bulasici olmayan hastaliklarin dnlenmesi ve kontroliine iliskin ist diizey toplanti 2011 yilinda gergeklestirildi.
so.  https://www.who.int/occupational_health/5_keys_EN_web.pdf?ua=1




is Saghgi ve Giivenligi: Fiziksel ortamdaki
ve asagidaki gibi is slireclerindeki tehlikeleri
belirleyerek ve kontrol ederek isle ilgili
yaralanmalarin, hastaliklarin ve sakatliklarin
azaltilmasi:

= Hava kalitesi

= Yaralanma ve hastaliklarin dnlenmesi

= Acil midahale ve salgina hazirlik

= Fiziksel, ergonomik, kimyasal ve biyolojik
tehlikeler

= Engellilik yonetimi

= s yerinde konaklama

= Ergonomi programi

= Siddet ve taciz

= Kisisel koruyucu ekipman kullanimi

= GUrultd kontroli

Kurumsal Kiiltiir: is yerindeki insanlar
arasindaki etkilesimi, bu insanlarin
calismalarini ve kurumlarini etkileyen,
asagida ornekleri sunulan psiko-sosyal
konulara odaklanilmasi:

= Degerler, inancglar ve uygulamalar
= Psikolojik ve sosyal destek

= Acik liderlik ve beklentiler

= Nezaket ve saygi

=  Bliyime ve gelisme

= Tanima ve 6dillendirme

=  Katilim ve etki

= s yuki yénetimi

=  Katilim

= Denge

= Psikolojik koruma

= Fiziksel glivenligin korunmasi

Saglikli Yagam Tarzi ve Uygulamalar:
Asagidaki gibi saghga faydali kisisel yasam tarzi
uygulamalarini destekleyen ve tesvik eden bir
ortamin yaratilmasi:

= Fiziksel aktivite

= Saglikl beslenme

= Saglikl kilo

= Tutdn drinlerinin birakilmasi

= Stres yonetimi

= Uyusturucu ve alkol kullaniminin azaltiimasi
= Yeterli uyku

= Bagisikhk

= Ureme saglig

*=  GUnes glvenligi

Kurumsal Sosyal Sorumluluk: Calisanlarin,
ailelerinin ve toplumun diger Uyelerinin saghk
durumlarinin iyilestirilmesi amaciyla, asagidaki
eylemlerle toplumda rol oynamak:

= Ticari faaliyetlerin karbon ayak izini azaltmak

= Orman yonetimi ve daha az kagit kullanimi

= Yerel yardim kuruluglari igin bagis toplama

= Topluma ait hava ve suda kaynaklarindaki
kirleticilerin kontrol{i

= Calisma saatlerinde gonilltlik firsatlar

COVID-19 salgini, galisanlarin givenligi, saghg ve refahi igin benzeri gorilmemis zorluklarla
sonuclanmistir. Sirketler, destekleyici ve lretken bir calisma ortamini korumaya calisirken, virtistin
yayllmasini yavaslatmak icin bu konuda ek zorluklarla karsi karsiya kalmislardir.Sirketler, pandeminin
calisanlarive calismaortaminidogrudan etkileyen zorluklarinayonelik tedbirler gelistirirken; cinsiyete
0zgl ihtiyaclari dikkate alacak sekilde midahaleler planlamayi gbz 6niinde bulunurmalidirlar.

5.4.1 Cinsiyete Ozgii Saglik, Giivenlik ve Refah ihtiyaglarinin Anlasiimasi ve Tespit Edilmesi

Calisanlarin saglik yonetiminde uygulanacak cinsiyete duyarl bir yaklasim olduk¢a dnemlidir. Kadin
ve erkekler, saglik ve glivenlik konusunda farkli deneyimler yasamaktadir. Farkli risk ve saglk sorunlari
ile karsi karsiya kalmakta, ¢calisma ortamlarinda farkli bicimlerde etkilesimde bulunmakta, farkh ev
ici Ucretsiz calisma sorumluluklari Gstlenmekte ve bu nedenle farkli ihtiyaclarla karsilasmaktadirlar.




Kadinin Glglenmesi Prensipleri (WEPs), sirketleri tiim ¢calisan kadin ve erkeklerin saghgini, glivenligini
ve esenligini saglamakla sorumlu tutar. (ilke 3 @) ). Bu prensibin uygulanmasi asagidaki hususlari
icerir:

v

v

v

Is yerinde siddet ve istismarin 6nlenmesi ve ortadan kaldirnilmasi (bu kilavuzun 5.2. Béliimiinde
ayrica ele alinmistir)

Kadinlarin ve erkeklerin 6zel ihtiyaglarini goz 6niinde bulundurarak giivenli ve saglkl bir
¢alisma ortami saglanmasi

Kadinlarin ve erkeklerin ihtiyaglarina gére uyarlanmis saghk hizmetleri sunarak ¢alisanlarin ve
ailelerinin saghginin ve refahinin iyilestirilmesi

Kadinlarin kendilerine 6zel ihtiyaglari vardir ve karsilastiklari saglik ve guivenlik sorunlari erkeklerin
karsilastiklarindan farklidir.

v

v

Cinsiyete 6zgii mesleki tehlikeler: Ozellikle hamile ve emziren kadinlar icin, bazi is tiirlerinin ve
maddelerin olumsuz etkileri oldugundan siiphelenilmektedir.

Saglik hizmetleri: Aile planlamasi ve gebelik, kanser taramasi, beslenme ve emzirme danismanlig
gibi Ureme sagligl hizmetleri kadinlara 6zeldir.

Is yeri tesisleriyle ilgili cinsiyete 6zgii ihtiyaglar: Kadinlarin 6zel ihtiyaglari, aydinlatiimis yollar
veya ulasim hizmetlerinin saglanmasi gibi 6zel glivenlik ihtiyaglari ile iliskilendirilebilir; ayrica
hamilelik veya emzirme gibi kadinlarin 6zel kosullarina da baglanabilir.

Giivenceli esnek ¢alisma diizenlemeleri: Kadinlarin ihtiyaglarina ve aile sorumluluklarina
uyarlanmis esnek ¢alisma diizenlemeleridir. (Bu kilavuzun 5.1. Bélimiinde ayrica ele alinmistir)

5.4.2 Calisanlarin Cinsiyete Ozel Saglik, Giivenlik ve Refah ihtiyaglarinin Karsilanmasi igin
Alinabilecek Onlemler

Cinsiyete Ozgii Mesleki Tehlikelerin Ele Alinmasi

v

Bilgi saglama: Tehlikeli madde veya faaliyetlerle ilgili islerde ¢alisan kadin ve erkekler, saglklarina
yonelik potansiyel riskler hakkinda bilgilendirilmelidir. Ayrica, glivenli oldugu distnilen bazi
materyaller veya faaliyetler hamile veya emziren kadinlar igin hala bir risk olusturabilir ve bu
nedenle ilgili bilgiler agik ve zamaninda saglanmalidir.

Uygun giivenlik onlemleri alma: Tehlikeli maddelere veya faaliyetlere glivenli olmayan sekilde
maruz kalmayi 6nlemek igin, hamile ve emziren kadinlarin glivenligini saglamak amaciyla gerekli
onlemler alinmalidir.

Kadinlarin Ozel ihtiyaglarina Yénelik Saglik Hizmetlerinin Sunulmasi

v

Saglik hizmetlerinin saglanmasi: Calisanlarin, kadinlarin ve erkeklerin farkli kaygilarina ve
ihtiyaclarina hizmet eden saglik hizmetlerine ve sigorta programlarina erisebilmelerini saglamak
icin makul 6énlemler alinmalidir. Buna, aile planlamasi lirlin ve hizmetlerine erisimi ve hamilelik,
ebeveyn izni ve cocuk bakimi ile ilgili bakim hizmetleri de dahildir. Bu hizmetler ayni zamanda
bakmakla yiukimli olunan kisilerin (¢ocuklarin) ihtiyaglarini da karsilamalidir.

Kaliteli saglik hizmetlerine erisimin saglanmasi: Sirket, calisanlarinin kaliteli saglk hizmetlerine
erisebildiginden emin olmali ve bu hizmetlere makul yakinligin yani sira bu hizmetlere erismek
icin gereken sireyi glivence altina almalidir (uzun saatler ve fazla mesai, kadinlarin saghk
hizmetlerine erismesini engelleyebilir).

Ev ici siddet destek hizmetlerine erisimin saglanmasi: (Bu kilavuzun 5.3. Boéliiminde ayrica ele
alinmistr).




Kadinlarin ihtiyaglarina Uyarlanmis is Yeri veya isle ilgili Tesislerin Olusturulmasi

v" Giivenli bir calisma ortami yaratma ve kadinlar ve erkekler i¢in farkh olan potansiyel risk
faktoérlerine karsi koruma saglama: Ornegin, kadin calisanlar icin ulasim hizmetleri saglayarak
veya glvenlik riskleri olarak tanimlanmasi durumunda sirket tesislerine baglanan vyollari
aydinlatarak yapilabilir.

v" Tuvaletler: Tuvalet sayisi ¢alisan sayisi icin yeterli olmali ve kadin calisanlara 6zel kadin hijyen
drdnleri sunulmahdir.

v' Emziren anneler i¢in emzirme odalari ve ilgili glivenceli esnek ¢alisma diizenlemeleri (GECD bu
kilavuzun 5.2. Bolimiinde ayrica ele alinmistir): Kadinlarin ise dondiikten sonra bile emzirmeye
devam etmelerini ve ayrica kadin ¢alisanlarin stresini azaltmayi saglayacaktr.

v' Gocuk bakim tesisleri: Bu tir imkanlar, ister is yerinde ister is yeri disindaki tesislerde sunulsun;
aile sorumluluklari olan kadin ve erkek calisanlarin bakim saglayici bireyler olarak, bu rollerini
geri plana itmeksizin is glicine devam etmelerine yardimci olur. (Bakim sorumluluklarina yonelik
destek, bu kilavuzun 5.2. Bélimiinde ayrica ele alinmistir).

Ureme Saghg Dahil Olmak Uzere Saglk ve Giivenlik Egitimi

v Saglik ve giivenlik alaninda egitim ve kapasite gelistirme; sirket ici egitim ve calistaylar, cevrim igi
platformlar, kisa filmler, brostrler, gosteriler gibi ¢esitli bilgi kanallari araciligiyla gerceklestirilebilir.

Refahin ve Saglikli Yasam Tarzinin Tesvik Edilmesi

Saglik ve guvenlik alaninda egitim ve kapasite gelistirme; sirket ici egitim ve galistaylar, cevrim igi
platformlar, kisa filmler, brosiirler, gosteriler gibi gesitli bilgi kanallari araciligiyla gerceklestirilebilir.

Calisanlarin Zihin Saghginin Desteklenmesi

Dinya nifusunun %10'undan fazlasi zihin saghgi sorunlariyla micadele etmekte®, ancak is yerleri
de dahil olmak lzere bu konu bircok alanda halen bir tabu olmaya devam etmektedir. Sirketler,
¢alisanlarini stres, endise, depresyon vb. gibi zihin saghgiyla ilgili sorunlarin yonetimi hususunda
desteklemede 6nemli bir rol oynayabilirler. Bunu yapmak igin, is yerinde zihin saghgi konusunda agik
bir klltlrin yani sira ¢alisanlari proaktif olarak destekleyen cgesitli dnlemlerin benimsenmesi ¢ok
onemlidir. Bu baglamda yapilabilecekler:

v’ Zihin saghginin sirket calisanlarini nasil etkiledigini anlamak:

o Sirket liderlerinin, galisanlarinin refahinin bu yéninin daha fazla farkinda olmalarina ve bu
yonine yatirrm yapmalarina yardimci olmak amaciyla, zihin saghgi egitimini zorunlu kilmak

o Yoneticileri, duygusal sikinti veya madde bagimliligi belirtileri tespit etmeleri durumunda ne
yapmalari gerektigi konusunda egitmek

Zihin saghgini saghk plani kapsamina dahil etmek

Is yerinde zihin saghgini desteklemek icin galisan yardim programi (GYP) olusturmak: Bazi

¢alisanlar, damgalanma korkusu, utang ve bu tir gizli programlarin nasil ¢alistigina dair anlayis

eksikligi nedeniyle bu kaynagi kullanmakta isteksiz davranabilirler. Ancak ¢alisanlari CYP'den

faydalanmaya tesvik etmek icin sirket tarafindan asagidaki adimlar atilabilir:

o Zihin saghg uzmanlarina telefonla ve/veya sahsen dogrudan erisim saglamak

Bu kaynagi hem calisanlara hem de yakin aile tyelerine sunmak

o Gahsanlarinruh saghgi kaynaklarina erismekigin kiminle konusacaklarini veya nereye gideceklerini
bilmelerini kolaylastirmak

o GCYP'ye gizli ve Ucretsiz olarak erisilebilecegini vurgulamak
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v' Damgalanmay (stigma) azaltmak ve zihin saghgi kaynaklarina erigsimi artirmak igin iletisim
yontemini kullanmak:

o Zihin saghgi faydalari hakkinda farkindalik yaratmak

Mevcut destek hizmetleri hakkinda, 6rnegin aylik biltenlerde diizenli olarak bilgi saglamak

o Gahsanlarin zihinsel saglk ve dayanikhlik hakkinda daha fazla bilgi edinebilmeleri igin atdlye
calismalari diizenlemek
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Refahi tesvik etmek:

Tim galisanlarin programlarina mimkin oldugunca fazla esneklik kazandirmak

Stres azaltma, uyku vb. konularda yardimci olabilecek ¢esitli uygulamalara erisim sunmak

is yerinde bir meditasyon odasi, farkindalik egitimi ve/veya yoga dersleri sunmak

Gahsanlariizin guinlerini kullanmaya tesvik etmek

Calisanlarin sosyal etkinlikler, yakinlik gruplari ve elektronik mesaj panolari gibi araglarla
birbirleriyle baglanti kurmalari igin firsatlar yaratmak

O O O O O

Mevcut Hizmetlerin Diizenli Olarak Yeniden Degerlendirilmesi

v Calisanlarin farkl ihtiyaclari ve kadinlarin 6zel ihtiyaclari ile ilgili saglk ve guvenlik planlarini,
¢alisanlardan diizenli geri bildirim toplayarak, dizenli olarak degerlendirmek

v Saglik, giivenlik ve esenlik konularinda dogrudan st yénetime rapor veren bir kadin ag1 kurmak

v' Calisanlari mevcut hizmetler hakkinda ve ayrica saglik, giivenlik ve esenlik konulariyla ilgili
hak ve sorumluluklari hakkinda bilgilendirmek amaciyla iletisim toplantilari ve bilgilendirme
oturumlari diizenlemek

5.4.3 COVID-19’un ve Gelecekteki Krizlerin Calisanlarin Saghg, Giivenligi ve Refahi Uzerindeki
Etkilerini Azaltmak i¢in Alinabilecek Onlemler

Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO), kriz zamanlarinda ilave sorunlarla basa cikabilmeleri icin
sirketlere, belirli bir isi etkileyebilecek riskleri tespit edecekleri ve krizin etkilerini azaltacak
stratejiler gelistirebilecekleri sekilde, ¢alisanlarin tam katilimiyla gelistirilen bir i suirekliligi plani
benimsemelerini 6nermektedir.>?

Uluslararasi Calisma Orgiiti (ILO), kriz zamanlarinda ek sorunlarla basa ¢ikmak icin sirketlere,
calisanlarin tam katilimiyla gelistirilen ve belirli bir isi etkileyebilecek riskleri belirleyecek bir is
surekliligi plani benimsemelerini tavsiye eder. Kriz ve etkilerini azaltmak igin stratejiler gelistirin.
Calisanlari bulasici hastalik riski tasiyan mesleki durumlardan korumak igin uygun 6nlemleri almak
amaciyla isverenlerin bir risk degerlendirmesi gerceklestirmeleri gerekir. Genel olarak mesleki risk,
tehlikeli bir olayin meydana gelme olasiliginin ve bu olayin neden oldugu yaralanma veya insan
sagligina verilen zararin ciddiyetinin birlesimidir. Bu nedenle, is yerinde mevcut hastalik risklerinin
degerlendiriimesinde asagidaki hususlar ele alinacaktir:

e Bulasicl hastaligin 6zelligi (yani bulasma sekilleri) ve calisanlarin gorevleri sirasinda hastaligin
zaten bulasmis oldugu kisilerle karsilasma veya kontamine ortamlara veya malzemelere (or.
laboratuvar ornekleri, atiklar) maruz birakilma olasilig1 dikkate alinarak bulasmaya maruz kalma
olasihgi

e Bireysel etki faktorleri (yas, altta yatan hastaliklar ve saglik kosullari dahil) ve enfeksiyonun etkisini
kontrol etmek icin uygulanan mevcut dnlemleri dikkate alarak, ortaya ¢ikan saglik sonuglarinin
ciddiyeti

5. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_115048.pdf




is stirekliligi plani, calisanin is yerinde hastaliga maruz kalma riskini azaltmak icin uygulanabilir yollar
saglamalidir ve sunlari igerebilir:

Tibbi bakim destek mekanizmalari

Kisisel hijyen aliskanliklarinin gelistiriimesi

insandan insana temasi en aza indirmek icin is bicimini degistirme secenekleri

Sosyal mesafe ile ilgili 6neriler

Uyarlanmis is vardiyalari

is boyutunun kiigiltiilme olasihg

ele-calisma ve hastaliga maruz birakilma olasiligini azaltabilecek diger 6nlemler

Temel islerin azaltilmis is gliclyle yapilmasina yonelik secenekler

Salginin ¢alisanlar (izerinde yaratabilecegi olasi zihin saglgl sorunlarini ve sosyal sonuglari ele
almayi amaglayan mekanizmalari desteklemek
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Calismaya ek olarak, genellikle temizlik ve aile tyelerinin bakimi ile yikimli olan kadinlara yardimci
olmaya yonelik hedefli 6nlemler degerlendirilmelidir. Blylk olasilikla, bir salgin durumunda, ailedeki
hastalarla bu bireyler ilgilenecek ve onlara karsi gosterdiginiz ilgiden dolayl minnettar olacaklardir.
Plan tim isgilere, yliklenicilere ve tedarikgilere iletilmelidir. Herkes, gorev ve sorumluluklarina gore,
plan dahilinde yapilmasi ve yapilmamasi gereken eylemlerin farkinda olmalidir.

Is Yerinde COVID-19 ve Olasi Diger Saglik Krizlerinin Onlenmesi ve Azaltilmasi
Eylem Kontrol Listesi 53

ILO ve WHO tarafindan gelistirilen tavsiyelere dayanan asagidaki kontrol listesi, calisanlarin
glvenligini ve saghigini korumak icin dnlemler almak amaciyla COVID-19 risklerini degerlendirmek
icin basit ve is birligine dayah bir yaklasim sunmaktadir. Kontrol listesi, gelecekteki salginlar veya
diger potansiyel saglik krizlerine yonelik 6nlemler almak icin de kullanilabilir ve asagidaki hususlari
ele almaktadir:

Fiziksel mesafe

v Calisanlar, yukleniciler, muisteriler ve ziyaretgiler arasindaki etkilesim riskini degerlendirmek ve
bu riskleri azaltmaya yonelik tedbirler uygulamak

isi, insanlar arasinda fiziksel mesafeye izin verecek sekilde organize etmek

v' Yiz ylze toplantilar yerine mimkin oldugunca telefon gérismeleri, e-postalar veya sanal
toplantilar diizenlemek

v Tesislerde herhangi bir zaman diliminde yasanabilecek ¢alisan yogunlugunu énlemek icin vardiya
sistemi baslatmak

Hijyen
v Dezenfektan saglamak ve ortak alanlari diizenli olarak dezenfekte etmek
v" El yikama kiiltirini tesvik etmek

v Isyerinde solunum hijyenini tesvik etmek (6rnegin, 6ksiirdiigiiniizde veya hapsirdiginizda agzinizi
ve burnunuzu dirseginizle veya bir peceteyle kapatmak)

53 https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/resources-library/publications/WCMS_741813/lang--en/index.htm




Temizlik

v' Masave kurumlar, kapi kollari, telefonlar, klavyeler ve calismada kullanilan nesneler gibi yiizeylerin
diizenli olarak dezenfektanla temizlenmesi kiiltlriini tesvik etmek

v Ortak alanlarin diizenli olarak dezenfekte edilmesini saglamak
Egitim ve iletisim

v Virtise maruz kalma riskini 6nlemek icin alinan tedbirler ve COVID-19 enfeksiyonu durumunda
nasil davranilacagi konusunda yonetim, ¢alisanlar ve temsilcilerinin egitilmesi

v Kisisel koruyucu ekipmanlarin dogru kullanimi, bakimi ve bertarafi konusunda egitim

v' is yerindeki, bolgedeki veya iilkedeki durum hakkinda giincellemeler saglamak icin calisanlarla
dizenliiletisimi stirdirmek

v' Calisanlara, yasam veya saglk icin yakin ve ciddi bir tehlike olusturan bir is durumundan,
belirlenen prosediirlere uygun olarak uzaklasma haklari ve durumu derhal amirlerine bildirme
sorumluluklarriile ilgili bilgi vermek

Kisisel Koruyucu Donanim

v' Gerektiginde, bu tiir malzemelerin hijyenik olarak atilmasi icin kapali kutularla birlikte yeterli
kisisel koruyucu donanimin saglanmasi

Miidahale

v Yerel yénetimlerin rehberligi dogrultusunda, COVID-19 belirtilerinden siiphelenilen calisanlarin
is yerine gelmemelerini tesvik etmek ve Ucretli hastalik iznine, hastalik yardimlarina ve ebeveyn/
bakim iznine erisimi genisletmek ve tiim ¢alisanlari bu hususta bilgilendirmek

v s yerinde COVID-19 semptomlari gériilen herhangi bir kisinin, uygun bir saghk kurulusuna sevk
edilmeyi beklerken izolasyonunu saglamak

v’ s sahasinin yeterince dezenfekte edilmesi; enfekte calisan ile yakin temasta bulunan kisilerin
saglik gozetiminin saglanmasi

v" Asilamanin yararlar hakkinda bilgi yayarak/farkindalk yaratarak, asi kampanyalarina katilarak,
kurumsal tesvikler saglayarak asilamayi tesvik etmek

Evden Calismanin Ergonomik ve Fiziksel is Saghgi ve Giivenligi (ISG) Risklerini Yonetme

Evden calisan insanlar, genellikle sahada calisanlarla ayni saglik ve givenlik standartlarinin
bulunmadigl ev ortamlariyla ilgili bazi risklerle karsi karsiya kalabilirler. Masa, sandalye ve diger
aksesuarlar ofistekiyle karsilastirilabilir (esit) kalitede olmayabilir. Ayrica fiziksel ortam (isi, soguk,
aydinlatma, elektrik giivenligi, ev hijyeni ve ev tadilat gibi) elverisli olmayabilir.

Calisanlar, evde yapilacak isle ilgili, asagida 6rnekleri verilen konularda yeterli bilgi almalidir:
v Calisanlarin uzun siire ayni pozisyonda calismamasini saglamak icin gérevlerin degistirilmesi

v" Ekran konumunun gdzden gecirilmesi, 6rnegin parlamaya neden olmamak icin pencereden uzak
durma

v" Ekipmanin biikiilmeyi veya asiri gerilmeyi en aza indirecek sekilde yerlestirilmesi
v Ekipman ve isi icin gereken diger malzemeler icin yeterli calisma alanina sahip olmak

v Calisanlari diizenli molalar vermeye ve her saatte bir, bir dakika boyunca ayakta durmaya ve
hareket etmeye tesvik etmek




Kriz Durumlarinda isle ilgili Stresi ve Diger Zihin Saglig1 Sorunlarini Yonetme 54

Acil durumlarin ve kriz durumlarinin psikolojik sonuglari arasinda artan kaygi, disik ruh hali,
disiik motivasyon veya depresyon sayilabilir. Evden calismak, yalniz hissetmeye, daha uzun saatler
calismaya ve is ile aile hayati arasindaki gizgileri kaybetmeye neden olabilir. izolasyon konsantrasyonu
kolaylastirabilse de, sosyal etkilesimden uzak olmak 6nemli bir stres kaynagi olabilir. Esnek calisma
saatleri, durmadan ve asiri calisma saatlerine dontsebilir ve gece boyunca devam edebilir. Bu da
iliskili uykusuzluk risklerine neden olabilir. Calismalar, COVID-19 salgininin diinya ¢apinda anksiyete
ve depresyon yayginlik oranlarinda %25'lik bir artisa neden oldugunu gostermektedir.’> Bu
nedenle, calisanlarin normal zamanlarda zihin saghgini destekleyen eylemlere ek olarak (yukarida
actklanmistir) salgin ile ilgili belirli zihin saghgi sorunlarinin da ele alinmasi cok 6nemlidir. Bu amacla
sirketler asagidaki onlemleri uygulayabilir:

v Calisanlarin kendilerini bilingli hissetmelerini ve kontrol hissi kazanmalarini saglamak igin iyi
iletisim ve glincel bilgiler

v' Calisanlarin kendileri ve meslektaslarina yonelik saglik riskleri hakkinda endiselerini dile
getirmeleri ve sorular sormalari igin bir ortam

v" Personelin refahi da dahil olmak Uzere endiseleri belirlemeye ve sorunlari ¢dzmeye yonelik
stratejiler Gzerinde birlikte calismayi amaclayan cok disiplinli oturumlar

v Yerel personelin aileleri salgindan etkilenebileceginden, kurumsal kiltiirin ve baskalarina
duyarhligin gézden gegirilmesi

Psikolojik destek saglamak ve stres ve tiikenmisligi izlemek igin bir ahbap sistemi

Egzersizde dahilolmak tizerefiziksel saghgigelistirmeve calisanlarisagliklibeslenmealiskanhklarini
sirdiirmeye tesvik etme firsatlari

Calisanlarin korku ve endiselerini gizli bir sekilde paylasmalarini saglayacak psikolojik destek

Toplumsal cinsiyet kliseleri ve licretsiz bakim isciligi de dahil olmak Uzere gesitli konulari ele alan
ve kadin ve erkeklerin esit katilimini tesvik eden; damgalanmayi azaltmaya yonelik kampanyalar

v Diyalogu, yenilik¢i ¢céziimleri ve tutumdaki olumlu degisiklikleri tesvik edebilecek mizahi ve
katilimci tekniklerin kullaniimasi

5.5 isin Gelecegi’ne Dair Zorluklarin Ele Alinmasi — Mevcut Becerileri Gelistirme ve
Yeni Beceriler Kazandirma (Upskilling & Reskilling) ihtiyaci

isin gelecegi son yillarda 6nemli bir politika konusu olarak ortaya ¢ikmis ve bu konudaki tartismalar
¢ogunlukla islerin otomasyonuna odaklanmistir. Gercekten de biyik veri ve makine 6grenimi ile
bilgilendirilenyapay zeka, bilgi ve iletisim teknolojilerini (BiT) ve robotikiis diinyasini déniistiirmektedir.
Bununla birlikte isin gelecegi, mevcut durum itibariyle toplumsal cinsiyet perspektifinden
yoksundur. Dijitallesme ve glvenceli esnek ekonomi ve yeni becerilere olan talep, isi anlama ve
ylritme bicimlerimiz lGzerinde blyilk bir etkiye sahip olacaktir. Bu egilimlerin toplumsal cinsiyet
esitligi ve kadinlarin ekonomik agidan gliclenmesi lizerinde de 6zel etkileri olacaktir. Bu nedenle, isin
gelecegi cercevesinde toplumsal cinsiyete odaklanmak, cinsiyet esitligine yonelik son ilerlemenin de
baltalanmamasi agisindan kritik neme sahiptir.

so. 2018 tarihinde yayinlanan, DSO, ILO, saglik calisanlarini ve miidahalecileri koruma kilavuzundan alinmistir
ss.  https://www.who.int/news/item/02-03-2022-covid-19-pandemic-triggers-25-increase-in-prevalence-of-anxiety-and-depression-worldwide




?y Kadinin Guglenmesi Prensipleri’nin 4. ilkesini esas almaktadir:
Kadinlarin Egitim, Kurs ve Profesyonel Gelisim Olanaklarinin Desteklenmesi

5.5.1 isin Gelecegine Dair Toplumsal Cinsiyete Bagh Sorunlarin Anlasiimasi ve Tespit Edilmesi

Kiresellesme ve demografik degisimle birlikte yasanan diinya ekonomisindeki teknolojik ilerleme,
insanlari simdi ve gelecekte ekonomiye katilmak icin ihtiya¢ duyduklari becerilerle donatma
ihtiyacini dogurmustur. Ginimizde, insanlarin mevcut becerileri ile Dérdinci Sanayi Devrimi'nin
getirdigi degisiklikler nedeniyle olusacak ve daha yaygin hale gelecek isler icin gereken beceriler
arasinda belirgin bir uyumsuzluk®® bulunmaktadir.5” Sirketler igin beceri uyumsuzlugunun, verimlilik
ve rekabet glcl Uzerinde olumsuz etkileri vardir. Bu durum, yeni Urin, hizmet veya teknolojileri
uygulama yeteneklerini etkilemekte ve sonug olarak kar ve pazar kaybina yol agmaktadir.

Gelecek nesil ve islerini yeni teknolojiye kaybetme riski en yiksek olan ¢alisanlar, gelecegin isleri
icin gerekli becerileri kazanmadik¢a beceri acgiklarinin artmasi muhtemeldir. Dinya Ekonomik
Forumu (WEF) tarafindan yapilan arastirmalar, 2025 yilina kadar diinyadaki tiim galisanlarin yarisinin
otomasyon ve yeni teknolojilerin yonlendirdigi yeni sorumluluklari benimsemeleri i¢in, mevcut
becerilerini gelistirmesi ve yeni beceriler kazanmasi gerektigini ortaya koymaktadir.®8 Mevcut
becerilerin gelistirilmesi (upskilling), bir calisanin beceri setini, isletmeye daha tretken bir sekilde
katkida bulunabilmesi agisindan gelistirme veya genisletme sirecidir. Bu beceri gelisimi genellikle
strekli 6grenmeyi gerektirmekte ve bir calisanin kariyerinde ilerleme ve daha fazla sorumluluk alma
yetenegi icin hayati dnem tasimaktadir. Calisanlar beceri kazandiklarinda, hem kisa hem de uzun
vadede rolleri veya birimleri icin 6nemli olan alanlarda yeni yetenekler 6grenmekte ve yetkinliklerini
artirmaktadirlar. Yeni beceriler kazandirilmasi (reskilling), calisanlara sirkette su anda yaptiklarindan
tamamen farkli yeni bir pozisyon almalarini saglayacak yeni becerilerle donatmakla ilgilidir.

COVID-19 salgini otomasyonu ve dijitallesmeyi hizlandirmistir. Bu nedenle is gliciindeki kritik beceri
aciklar bircok kurulusta daha da belirgin hale gelmistir. Salgin sirasinda glincel becerilere sahip
olmadiklari igin islerini kaybeden bir¢ok calisan, simdi ise alim piyasasinda zorluklarla karsilasan
bireyler arasinda yer almaktadir. Ancak bundan 6nce bile, birgok galisan giderek daha otomatik hale
gelen galisma ortamlarinda glincel kalmak icin miicadele etmekteydi.

Salgin, kimisi digerlerinden ¢ok daha ciddi sekilde etkilenmis olsa da, ¢cogu ekonomik sektérde
istihdam rakamlari ve ¢ogu durumda ise istihdam kalitesi lGizerinde ani olumsuz etkilere yol agmistir.
Kiresel olarak, salgindan Uretim kaybi agisindan en ¢ok etkilenen sektérler toptan ve perakende
ticaret, imalat, gayrimenkul, ticari ve idari faaliyetler ile konaklama ve yemek hizmetleri olmustur.>®
Bu sektorlerin ¢gogunda kadinlar yiksek diizeyde temsil edilmektedir.

Bu nedenle salgin, 6zellikle kadinlari etkilemistir. Etkili bir beceri gelistirme ¢alismasi, sektorlerin
toparlanma hizi ve istihdamin ne élglide geri kazanildigi Gizerinde 6nemli bir etki yaratabilir. Salgindan
en kotl etkilenen sektorlerin toparlanmasi ve gelecekteki bliyiimesi bakimindan, gereken becerileri
belirlemek ve 6ngdérmek ve bu ihtiyaglari karsilamak igin galisanlari yeniden vasiflandiracak ve
becerilerini gelistirecek pratik 6nlemleri belirlemek olduk¢a dnemlidir.

se. 2021 ABD verileri, ABD'de yaklasik 9,3 milyon insanin issiz oldugunu, yine tlkede 9,3 milyon is acigi oldugunu géstermektedir https://www.
forbes.com/sites/paulmcdonald/2021/06/09/as-businesses-prepare-for-the-future-of-work-the-need-to-upskill-and-reskill-workers-becomes-
more-essential/?sh=5ad48b2e7a78

s7.  Dordincu Sanayi Devrimi (4IR), Diinya Ekonomik Forumu'nun (WEF) Kurucusu ve Yénetim Kurulu Baskani Klaus Schwab tarafindan 2016
yilinda ortaya atilan bir terimdir. Nanoteknoloji, biyoteknoloji, yeni malzemeler ve ileri dijital Gretim (ADP) teknolojileri de dahil olmak tizere
gelismekte olan teknoloji alanlarinin yakinsamasi ve tamamlayiciligi ile iligkilidir. Bahsi gegen teknolojiler, 3 boyutlu baski, insan-makine
araytzleri (HMI) ve yapay zekayi icermekte ve mevcut kiiresel endistriyel manzarayi déontstirmektedir. Kaynak: UNIDO https://iap.unido.org/
articles/what-fourth-industrial-revolution

ss.  https://www3.weforum.org/docs/WEF_Upskilling_for_Shared_Prosperity_2021.pdf

so.  https://ec.europa.eu/info/system/files/economy-finance/eb069_en.pdf
https://www.economicsobservatory.com/update-which-firms-and-industries-have-been-most-affected-by-covid-19




Toplumsal cinsiyet odagi, COVID-19 salginindan sonra toparlanma ve ayrica isin gelecegi baglaminda
kritik 6neme sahiptir. Toplumsal cinsiyete odaklanilmazsa, toparlanma 6nlemlerinin yani sira isin
gelecegine dair tasvirler eksik ve tarafli kalacaktir ve bu nedenle mevcut esitsizlikleri yeniden tGretme
riski ortaya c¢ikacaktir. Buglin kadinlar, is glctine katilim ve iyi is imkanlarina erisim konusunda
erkek meslektaslarindan daha fazla zorluklarla karsi karsiyadir. Dahasi, kadinlar salgindan orantisiz
bir sekilde etkilenmistir. Aradaki bu ugurum, yeni is glicli piyasasi egilimlerinin esiginde daha da
genisleyebilir. Otomasyonun muhtemelen kadinlar ve erkekler izerinde farkli bir etkisi olacaktir. Bu
nedenle 6zellikle bilim, teknoloji, mihendislik ve matematik disiplinleriyle ilgili (STEM) beceri agiklari
taninmali ve ele alinmalidir.

Kadinlar orantisiz bir sekilde yiksek riskli islerde ¢alismakta ve yetersiz Ucret ile ylksek dizeyde
guvencesizlikten miizdarip olmaktadirlar. Bir diger taraftan bakildiginda ise Bilim, Teknoloji,
Mihendislik ve Matematik (STEM) alanlarinda hizh biylime gosteren katma degeri yiksek is
alanlarindaki islere kadinlarin girmesini ve basarili olmasini zorlastiran siiregelmis toplumsal normlar
nedeniyle; bu is alanalarina kadinlarin daha yliksek oranda dahil olmasinin da simdilik zor oldugu
goriilmektedir. Bu tir toplumsal cinsiyet engelleri ortadan kaldirilincaya kadar, STEM alanlarinin
erkek egemenligi altinda kalmasi muhtemeldir.

Diinya Ekonomik Forumu'nun 2020 tarihli isin Gelecegi Raporu isverenlerin %84'iiniin dijitallesme
gindemlerini hizlandirdigini ve %50'sinin is otomasyonunu hizlandirmayi planladigini ortaya
koymustur.t®Arastirma, benzersiz beceri profillerine dayanarak sekiz farkli is kimesinde
gruplandiriimis, 20 ekonomide sirekli olarak artan ve talep goren 99 rol belirlemistir.5' Veriler,
toplumsal cinsiyet esitliginin gelecegine yonelik dnemli zorluklarin var oldugunu géstermektedir.
Takip edilen sekiz yeni is kiimesinden sadece ikisinde toplumsal cinsiyet esitligi oldugu gorilmis,
bircogunda kadinlarin ciddi bir sekilde yetersiz temsil edildigi tespit edilmistir.

6.  https://es.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2021/in-full/gggr2-gender-gaps-in-jobs-of-tomorrow/
6. 2019 ve 2020 yillari boyunca Dinya Ekonomik Forumu, isglicli piyasasinda ortaya ¢ikan is alanlarina yeni bir bakis agisi kazandirmak igin gercek
zamanli isglict piyasasi verilerini kullanarak LinkedIn Ekonomik Grafik Ekibi ile birlikte galismistir.
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Gelismekte olan bu is kimeleri, pazarlama, satis, insan ve kiltlr ve icerik UGretimi gibi yeni
ekonomide insan etkilesiminin devam eden dneminin altini gizen rollerin yani sira; bulut bilisim,
muihendislik, veri ve yapay zeka gibi gelismekte olan teknolojilerin gelisimini destekleyen rolleri de
icermektedir. Veriler, 6zellikle kadinlarin is gliclinlin sadece %14'Un{ olusturdugu bulut bilisim, %20
'sini olusturdugu muihendislik ve %32'sini olusturdugu veri ve yapay zeka gibi yikici teknik beceriler
gerektiren alanlarda, toplumsal cinsiyet ucurumlarinin daha muhtemel oldugunu géstermektedir. Bu
is kimelerindeki temsili rol 6rnekleri arasinda Web Gelistirme Uzmanlari, Veri Miihendisleri ve Bulut
Muhendisleri bulunmaktadir.

is yerindeki gérev kompozisyonuna iliskin bireysel dizeydeki verileri kullanan bu arastirma,
kadinlarin ortalama olarak tiim sektorlerde ve mesleklerde erkeklerden daha fazla rutin gérevleri,
yani otomasyona en yatkin gorevleri gerceklestirdigini ortaya koymaktadir. Teknolojinin mevcut
durumu goz 6nine alindiginda, 6nimizdeki yirmi yil icinde 30 llkede (28 OECD {Uyesi ulke, Kibris
ve Singapur) 26 milyon kadinin teknoloji tarafindan islerinden edilme riskinin yiksek oldugu(yani




islerinin otomasyona ugrama olasiliginin % 70'in Uzerinde oldugu) tahmin edilmektedir. Kadin
calisanlar, sektorler ve Ulkeler arasindaki ciddi heterojen yapiya ragmen, tim mesleklerdeki erkek
calisanlara kiyasla, daha ylksek diizeylerde otomasyon riskiyle karsi karsiyadir. ©2

ileriye bakildiginda, mevcut ve gerekli beceriler arasindaki agiklarin kapatilmasinda, mevcut
becerilerin gliclendirilmesi ve yeni beceriler kazandirilmasina yonelik calismalara ihtiya¢ duyulacagi
ongorulmektedir. Bununla birlikte, kapasite gelistirme firsatlarinin, getirilerini en lst diizeye ¢ikarmak
icin yalnizca en ylksek vasifli calisanlari hedef alma egiliminde oldugu gorilmektedir. Sonuc olarak,
otomasyon riski en yiksek olan glivencesiz ve diisik vasifli galisan gruplarinin, devam eden egitimlere
erisim ve katihm olasiliklari da en distktir. Bu acidan egitim krizi 6zellikle kadinlar icin 6nem arz
etmektedir. Kadinlarin, isveren tarafindan finanse edilen egitimlerin sunulmadigi distk vasifli ve
glvencesiz islerde calisma olasiliklari erkeklerden daha yiksektir. Ayrica orantisiz Ucretsiz is yikd
nedeniyle kadinlar zaman bakimindan daha yoksun ve bu nedenle kendi baslarina egitim firsatlarini
yakalama konusunda daha zayiftirlar.

5.5.2 Mevcut Becerilerin Gelistiriimesi ve Yeni Beceriler Kazandiriimasi Bakimindan Calisanlarin
ihtiyaglarini Dikkate Alarak isin Gelecegi’ne Uyum Saglanmasi

Mevcut ve gelecekteki is glici mimarilerinin birbirleriyle nasil iliskili oldugunu anlamak, beceri
acigini kapatmak igin 6zel bir plan olusturma hususunda esas teskil etmektedir. Sonug olarak bu tir
planlar mevcut becerilerin gelistirilmesi, yeni beceriler kazandirilmasi ve yeni yeteneklerin kurumlara
kazandirilmasi gibi durumlarin bir bilesimini kapsayacaktir. Bu tiir 6zel planlar, bir yandan COVID-19
salgininin etkisini azaltmak icin kisa vadede caba gosterecek, diger yandan da isin Geleceginin yeni
taleplerine yanit verecektir.

Sirketler, degisen is dlinyasi ve beceri agiklarini gidermek icin hemen harekete gegmelidir. Sirketler
bunu, ¢alisanlarinin becerilerinin mevcut durumunu anlamaya yatirim yaparak, cesitliligi, esitligi ve
kapsayiciligi gliclendirerek ve gelecege odakh rollere gegme potansiyeli olan ¢alisanlari belirleyerek
ve onlari buna hazirlayarak gergeklestirmelidir.

Beceri Aciklarini Gidermek igin Sirketler Tarafindan Alinacak Onlemler
v' Durum Dederlendirmesi

Sirketler, becerilerinin yayginlk dizeylerini ve beceri agiklarini anlamak igin butlinsel bir beceri
kazandirma stratejisinin gelistirilmesinde kullanilacak bir veri tabani olusturmalidir. Bu veri tabaninin
temelinde, gelecege yonelik becerilerin yayginhgi, otomasyon riskleri ve gelecekte yasanabilecek
Ucret esitsizliklerine iliskin veriler yer almalidir.

Durum Degerlendirmesinin®® kapsami asagidaki hususlara odaklanmalidir:

= Sirketin, COVID-19 salginindan énemli 6lglide olumsuz etkilenen faaliyetleri (Bu nedenle sirket,
en ¢ok etkilenen sektorlerde istihdam edilen personelinin becerilerinin giincellenmesine iligskin
secenekleri gbz 6nlinde bulundurabilir.)

= Sirketin, COVID-19 ile birlikte becerilere olan talebin arttig| veya gelecekte talep edilen bir dizi
beceriyi etkileyebilecek yapisal degisiklikleri tetikleyen faaliyetleri

= Sirketin, kisa, orta ve uzun vadede teknolojik ilerleme ve isin Gelecegi nedeniyle mevcut becerileri
gelistirmeyi ve yeni beceriler kazandirmayi gerektirecek faaliyetleri

62.  IMF, Is Technology Widening the Gender Gap? Automation and the Future of Female Employment, 2019
63.  COVID-19 krizine yanit olarak, beceri kazandirma ve tazeleme alaninda ILO tarafindan 2020 yilinda yayinlanan hizli degerlendirme kilavuzundan
uyarlanmistir




v’ Sirketin Beceri Kazandirma/Beceri Gelistirme Stratejisi

is glici planlamasiyla birlikte, toplanan veriler ve tanimlanan modeller, islevsel acidan beceri
kazandirma ve beceriiyilestirme stratejisinin tanimlanmasina yardimci olacak, sonuc olarak ¢alisanlar
icin 6grenme ve kariyer firsatlari ortaya koyacaktir.

Mevcut Becerileri Gelistirme /Yeni Beceriler Kazandirma (Upskilling&Reskilling) Stratejisi®*

Mevcut becerileri gelistirme ve yeni beceriler kazandirma stratejisini tasarlarken, durum
degerlendirmesi dikkate alinmali ve belirlenen beceri acgiklarini gidermek igin 6zel ¢ozimler
gelistiriimelidir. Bu ¢ozliimlere drnekler asagidaki gibi siralanabilir:

= Sirketin hedef faaliyetleri ve ¢alisanlari icin durum analizi ve genel gériniim ¢alismasi

Her bir faaliyet grubunun ve her bir ¢alisan grubunun salgin veya diger kriz durumlarinda etkin bir
sekilde ¢calismasini saglamak, firsatlardan yararlanmak, toparlanmayi hizlandirmak ve en st diizeye
¢ikarmak ve gelecekteki biylime igin yetenekler ve pazar konumu olusturmak igin yapilabilecekler

Salgin devam ederken etkin ¢alismayi stirdirmek
Salgin déneminde firsatlardan yararlanmak
Toparlanmayihizlandirmak ve en Ust diizeye ¢ikarmak
isin Geleceginin getirdigi zorluklari ele almak

O O O O

= Beceri gelisimine katkida bulunma yollari;

o Salgin sirasinda firmalarin glivenli galismasi igin beceri gelistirme

Toparlanma icin beceri gelistirme

o Salginin sundugu firsatlar ve salgindan kaynaklanan enddstri yapisindaki degisiklikler igin
beceri gelistirme

o Salgindan olumsuz etkilenen galisanlarin istihdam edilebilirligi i¢in beceri gelistirme

o Gelisen teknolojik ilerleme firsatlarinin ve ekonominin kiresellesmesinin gerektirdigi
becerilerin gelistirilmesi (isin Gelecegi: Yapay Zek3, biiyiik veri, robotik, makine 6grenimi, BiT
vb.)

o

= Eylem onerileri
v Gelecekteki Gereksinimleri Tanimlayan Bir Beceri Cergevesi Tasarlama

Sirketler, tim kurulus icin gelecekteki beceri gereksinimlerini degerlendirmeli, tanimlamali,
yapilandirmali ve mevcut becerileri gelistirme / yeni beceriler kazandirma ve ilerlemeyi izleme
konusunda net bir yonlendirme saglamalidir.

Beceri Gelistirme icin Olasi Hedefler

Belirlenen beceri 6nceliklerinin asagidaki kategorilere uymasi muhtemeldir:

= Salginin yaratthigi zorluklara uyum saglamalarina yardimci olmak icin zor durumdaki sektoérlerin
ve ihtiyag duyulan yeni beceri profiline uyum saglamak igin yapisal degisim gegiren sektorlerin
ihtiya¢c duydugu spesifik teknik beceriler;

= Kiresel olarak talep goren ve bircok sektor ve meslek arasinda aktarilabilen, salgindan olumsuz
etkilenen birey gruplarina yeniden beceri kazandirilmasi ve becerilerinin artirilmasina yonelik
girisimler tarafindan hedeflenebilecek ve cgalisanlarin is sektorinl degistirmelerine yardimci

6. a.g.e
6s.  COVID-19 krizine yanit olarak, beceri kazandirma ve tazeleme alaninda ILO tarafindan 2020 yilinda yayinlanan hizli degerlendirme kilavuzundan
uyarlanmistir.




olabilecek teknik beceriler;
Meslekler ve sektorler arasinda giderek daha fazla aktarilabilen teknik beceriler sunlardir:
dijital beceriler; idari, musteri iliskileri ve ilgili beceriler; insan yonetimi becerileri; yesil isler
ve gevresel stirdlrilebilirlik becerileri; dil becerileri. Salgin, 6zellikle uzaktan ¢alismak, ¢evrim
ici hizmetleri kullanmak ve tedarikgilerle ve pazarlarla cevrim ici kanallar araciligiyla baglant
kurmak icin gereken dijital becerilere olan talebin artmasina neden olmaktadir.

= Elestirel diisinme, iletisim, temel okuryazarlik ve aritmetik becerileri gibi temel istihdam
edilebilirlik becerileri ve tim sektorlerde ve mesleklerde yararli olan stres direnci, is-yasam
dengesi, dijital detoks, zaman yonetimi, esneklik ve adaptasyon gibi dayanikhlik becerileri

Ekip ¢alismasi, iletisim becerileri ve problem ¢ézme gibi alanlarda temel istihdam edilebilirlik
becerileri glglendirilirse, herhangi bir meslekte c¢alisan bireylerin istihdam edilebilme
olasiliklari artacaktir. Cevresel ve dijital okuryazarlik da dahil olmak Gzere temel okuryazarhk
ve aritmetik becerileri, is kategorilerinin cogunlugu icin gereklidir.

v'is Mimarisinde Beceri Gereksinimlerinin Gelistirilmesi
Sirketler, insan kaynaklari ¢éziimleri ve mudahaleleri igin saglam bir temel saglamak Ulzere bu
gereksinimleri is mimarisine dahil ederek beceri gereksinimlerini role gére tanimlamahdir.

v' Calisanlarin Katihmini Saglama ve Katiimc Bir Siire¢ Olusturma

Kariyer yollarinin ve gelisiminin insasi sirasinda yuritilen faaliyetlere calisanlar da dahil edilmelidir.
Bu, isglictinlin gerekli beceri kazandirma/tazeleme alanlarini kavramasini saglar ve beceri kazanma/
tazeleme yolunun bireysel olarak sahiplenilmesini saglar.

v ilerleme Olgiimii

Sirketler, yetenek ve isglic degisikliklerine ayak uydurmak ve bunlara uyum saglamak igin verileri
analiz ederek ilerlemeyi dlgmelidir. ilerlemeyi izlemek icin temel performans géstergelerine dayali
surekli kiyaslama analizine ihtiyag vardir.




6. Sonug¢

COVID-19 salginindan daha giicli cikmak, potansiyel krizlere ve yeni zorluklara daha hazirlikli olmak
Ozel sektoricin hayati onem tasimaktadir. Yenigerceklik, kadinlarin ve erkeklerinihtiyacglarini esit olarak
g6z onuinde bulundurarak, is ortamlarinin salgin sonrasi diinyaya uyarlanmasini gerektirmektedir.

Bu rehber, kriz zamanlarinda etkin ve esitlikci miidahalelere olanak saglamak amaciyla, krizler
sirasinda sirketler tarafindan benimsenecek yeni stratejilerin Gnemini gostermektedir.

Calisanlarin is-yasam dengesinin iyilestiriimesi ve bakim sorumluluklarina destek saglanmasi ile
ilgili stratejilerin, sadece calisanlarin is tatminin ve verimliliginin artmasi icin degil, ayni zamanda is
surekliligi ve sirketlerin daha yliksek kar elde etmesi icin de etkili oldugu ortaya ¢cikmistir.

Bir sirketin basarili bir bicimde ¢alismasinin bir diger 6nemli yoni de, ev ici siddete karsi calisanlara
destek saglamanin yani sira, ilgili politika ve uygulamalari hayata gecirerek cinsel tacizden arinmis,
cinsiyete duyarl bir is yeri yaratmaktr. Krizler sirasinda, cinsiyete dayali siddetin arthgi géz 6niinde
bulunduruldugunda, bu stratejiler 6zel 6nem kazanmaktadir.

Ayrica, COVID-19 salgini hem fiziksel hem de psikolojik calisma ortami g6z 6niinde bulundurularak,
kadin ve erkek calisanlarin farklilasmis ihtiyaclari dikkate alinarak, calisanlarin saghk, giivenlik ve
refahinin is yerinde tam olarak korunmasi gerektigini bir kez daha gostermistir.

Son olarak, otomasyonu ve dijitallesmeyi hizlandiran COVID-19 salgini, is ortamlarinin geleceginin
yapay zeka, bliylk veri ve makine 6grenimi, bilgi ve iletisim teknolojileri ve robotik ile sekillenecegini
gostermistir. Bu nedenle, is stirekliligi, kapsayicilik ve sirdirtlebilir kalkinmanin saglanmasi icin is
glclindeki beceri bosluklarinin da cinsiyete odaklanarak ele alinmasi kritik hale gelmistir.

Bu kilavuzda tartisildigi gibi, COVID-19 salgini ve isin gelecegi, kadinlari ve erkekleri farkh sekilde
etkilemektedir. Bu nedenle s6z konusu farkliliklari tespit etmek,toplumsal cinsiyete yonelik etkisini
anlamak ve gelecekteki krizleri ve isin geleceginin zorluklarini etkin ve esit bir sekilde ele almak
esastir. Bu baglamda, esitlikci coziimler tasarlama ve adil bir sekilde bliyimede 6zel sektoriin roli
cok 6nemlidir.

Toplumsal cinsiyete duyarl bir yaklasim benimsenmeden, herhangi bir krizin toplumsal cinsiyet
esitsizliklerini derinlestirme ve toplumsal cinsiyet esitligindeki ilerlemeyi tersine cevirme riski de
dahil olmak Uzere, genis kapsamli yan etkileri olmasi kuvvetle muhtemeldir. Bu nedenle, krizler
sirasinda ve yeni krizlere de hazirlanirken, 6zel sektor ve diger tim kurumlar, toplumsal cinsiyet
bakis acgisini her zaman glindeminde tutmali ve bunu saglayacak sekilde somut stratejileri hayata
gecirmelidir. Bu rehber, bu yondeki calismalara katki sunmak amaciyla, 6zel sektore yol gosterici
olmak lizere hazirlanmistr.
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