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ABSTRACT

The aim of this study is to understand the changes
in management strategies over the years influenced
by gender equality policies implemented within the
scope of gender equality. In this regard, a study has
been carried out specifically with EnerjiSA as an
example. The study looks at how management
strategies such diversity and inclusion, leadership
development, hiring and placement, employee
benefits,  career  development,  workplace
enhancement, and corporate social responsibility
are incorporated with gender equality policies that
EnerjiSA has put in place. A document analysis
approach was used in this study. The conclusions of
study show that throughout time, management
methods have incorporated gender equality-related
activities more and more. These procedures are
starting to appear more frequently in decision-
making processes. Given these results, it would
seem reasonable to say that policies focused on
gender equality create the framework for long-term,
sustainable adjustments to management practices.
The study's conclusions are regarded as a guide for
businesses looking to successfully combine
managerial strategies with gender equality policies.

Keywords: Gender Equality Policies, Management
Strategies, Sustainability Reports, Annual Report.

Oz

Bu calismanin amaci, cinsiyet esitligi kapsaminda
yiriitiilen esitlik politikalarinin yonetim stratejileri
iizerindeki yillar i¢erisindeki degisimlerini anlamak
tizerinedir. Bu kapsamda EnerjiSA 6rnegi 6zelinde
bir arastirma  gergeklestirilmistir.  EnerjiSA
bilinyesinde yiriitiilen cinsiyet esitligi
politikalarinin gesitlilik ve kapsayicilik, liderlik
gelisimi, ise alim ve yerlestirme, calisana sunulan
faydalar, kariyer gelistirme, calisma ortamiin
iyilestirilmesi ve kurumsal sosyal sorumluluk gibi
yonetim stratejilerine nasil  entegre edildigi
irdelenmistir. Arastirma i¢in gereken bilgiler
faaliyet raporlart ve siirdiiriilebilirlik raporlari
iizerinden dokiiman  analizi  yontemi ile
incelenmistir. Calisma sonucunda elde edilen
bulgular, cinsiyet esitligi kapsaminda yiiriitiilen
uygulamalarin yillar i¢inde yoOnetim stratejilerine
giderek daha belirgin bir sekilde entegre edildigini
gostermektedir. S6z konusu uygulamalar karar alma
mekanizmalarinda daha fazla yer bulmaya
baslamistir. Bu bulgular dogrultusunda, cinsiyet
esitligine dayali politikalarm, yonetim
stratejilerinde uzun vadeli ve sirdirilebilir
degisimlere zemin hazirladigint séylemek miimkiin
goriinmektedir. Calismadan elde edilen bulgularin
cinsiyet  esitligi  politikalart  ile  ydnetim
stratejilerinin uyumlu bir sekilde biitlinlestirilmesini
hedefleyen orgiitler i¢in yol gosterici olacagi
diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cinsiyet Esitligi Politikalart,

Yonetim Stratejileri, Strdiiriilebilirlik Raporlari,
Faaliyet Raporlar1



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2024, Sayfa / Pages: 01-18

1. Giris

Kiiresellesmenin 6nemli bir getirisi olarak isgiicli gittik¢e farklilasmis ve bu durum da
pek ¢ok farkli alanda yeni arastirma konularin1 giindeme tagimigtir (Cennamo ve Gardner,
2008). Isletmelerin yaratic1 yetenekler gelistirmeleri ve orgiitte kalmalarin1 saglamalart
bugiiniin 6nemli konular1 arasinda yerini almaktadir. Ortaya ¢ikan bu yonetimsel konularin
orgiitsel yapilar1 gittikce artan bir sekilde cesitlilik, kapsayicilik, esitlik gibi degerleri
benimseyen bir kiiltiire dogru harekete zorunlu kildig1 gériilmektedir. Orgiit igerisindeki
gruplarda ¢esitliligin olmasi farkli bakis agilarini miimkiin kilacagindan yenilik¢i ve yaratici
bir caligma ortaminin ortaya ¢ikmasinda énemli bir etkiye sahip olmaktadir (Bernile vd.,
2018). Calisma ortaminin bu yondeki olumlu degisimi ¢alisan bagliliginin saglanmasina
katki saglayarak orglite rekabet avantaji elde etmenin yolunu agmaktadir. Yenilikgilik
ortaminin sekillenmesinde kritik bir rol oynayan cesitlilik ve kapsayiciligin pek ¢ok farkl
yonii bulunmakla birlikte toplumsal cinsiyet esitliginin son zamanlarda siklikla 6ne ¢iktigi
bilinmektedir (Griffin, Li ve Xu, 2021). Toplumsal cinsiyet esitligi politikalar1 sosyal adaleti
saglamak, ekonomik ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik gibi stratejik bir 6neme sahip olarak hem
cinsiyet esitsizligini giderme hem de isgiiclii ¢esitliliginin yaratici potansiyelini ortaya
¢ikarma yoniinde atilmis 6nemli bir adimdir (UN Women, 2020; Lee ve Jung, 2024). Son
yillarda isletmelerin bu ve benzeri pek ¢ok faaliyetinin isletmenin paydaslarinca yakindan
izlendigi ve bu yonde yapilan uygulamalar ile ilgili bilgilerin talep edilmesi ile karakterize
edilebilen bir déneme gegildigi bilinmektedir (Aras ve Crowther, 2008; Ozsozgiin Caliskan,
2012). Siirdiiriilebilirlik raporlar1 bu kapsamda paydas beklentilerini karsilamak ve iletisimi
yansitmak i¢in kullanilan 6nemli bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Fernandez-Feijoo
vd., 2014).

Bu ¢alisma faaliyet raporlari ile siirdiirtilebilirlik raporlarini kullanarak 5 yillik bir donem
boyunca (2019-2023) cinsiyet esitligi politikalarinin yonetim siireglerine nasil entegre
edildigini anlamak ve s6z konusu bu tarihi akis icerisindeki entegrasyon siirecinin siiregelen
yillar i¢inde oOrgiitsel hedef ve eylemler {izerindeki degisimini ortaya koymayi
amaglamaktadir. Esitlik politikalarindaki tarihsel degisimleri incelemek siirec icerisindeki
stratejik uygulama ve ilerlemeleri analiz etmek, gelecekte bu politikalar kapsaminda nasil
bir egilim ve gelismelerin ortaya ¢ikabilecegini ongorebilmek adina karar alicilar ve
uygulayicilar i¢in degerli bilgiler sunmaktadir. Bu amagla bu ¢calismada faaliyet raporlar ile
stirdiirtilebilirlik raporlarinda cinsiyet esitligine yonelik sunulan kurumsal bilgiler {izerine
odaklanilmistir. Anilan raporlar cinsiyet esitligine duyarli uygulamalarin kamu nezdinde
paylasilmasi adina bu kapsamdaki uygulamalar1 6zendirici bir nitelige de sahiptir. Yonetim
alaninda bu yonde yapilmis calisma sayisinin da oldukca sinirli olmasi sebebiyle ¢alismanin
hem literatiire hem de cinsiyet esitligi politikalarin1 yonetsel siireclerle etkili bir sekilde
biitiinlestirme hedefinde olan isletmeler i¢in bir yol haritasi sunmasi adina 6nemli bir
boslugu dolduracag: diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Esitlik Politikalar: ve Cinsiyet Esitligi

Esitlik politikalar1 genel olarak farkliliklarin tanindig1 ve her bireyin esit hak ve imkanlara
ya da firsatlara sahip olmas1 maksadin1 giiden stratejiler ve uygulamalar biitlinii olarak ifade
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bulmaktadir. Burada bahsi gecen esit hak ve firsatlarin dil, din, 1k, yas, engellilik hali,
mezhep, siyasi goriis, cinsiyet vb. higbir unsurun kisitlayiciligi olmaksizin bireylere
sunulmasi durumundan s6z edilmektedir. Temelde bu politikalarin amaci, isletmelerde
cesitlilik ve kapsayiciligin desteklenmesini ve yayginlagtirilmasini; diger taraftan da her
tiirli ayrimeiligin 6nlenmesini saglamaktir (Thomas, 1990; Cox ve Blake, 1991). Esitlik

politikalarmin tarihsel siire¢ igerisindeki gelisimi incelendiginde Amerika Birlesik
Devletleri’nde yonetim tarzi, liderlik gibi konularda irk ve cinsiyet farkliliklarina iliskin
arastirmalarin uzun yillardir var oldugu ancak cesitlilik konularima yonelik 6nemli ve
odaklanmis ilginin Johnston ve Packer'in (1987) Isgiicii 2000 ¢alismasindan sonra basladigi
goriilmektedir (Bell, Ozbilgin, Beauregard ve Siirgevil, 2011). Son yillarda ise siirdiiriilebilir
kalkinma hedefleri dogrultusunda diinya genelinde, 6zellikle Birlesmis Milletler ve Avrupa
Birligi gibi uluslararast kuruluslarin, sézlesmeler, bildirgeler ve rehberlik edecek belgeler
aracilifiyla esitlik politikalarinin kiiresel 6lgekte yayginlasmasi konusunda tesvik edici
eylemlerde bulunduklari bilinmektedir (UN, 2024).

Gliniimiizde esitlik politikalar1 kurumsal yonetimin 6nemli bir parcasi haline gelmis
durumdadir. Isletmeler topluma karsi sorumluluk gorevlerini yerine getirmek ve
performanslarini yiikseltmek icin faaliyetlerinde cesitlilik ve kapsayiciligi tesvik etmenin
oneminin farkina varmistir. Toplumsal cinsiyet esitligi 6zellikle kurumsal siirdiiriilebilirlik
baglaminda son yillarda énem kazanan konularin basinda gelmektedir. Siirdiiriilebilirlik
raporlart esitlik¢i politikalarin  igletme faaliyetlerinde veya uygulamalarinda nasil
gerceklestirildigini gozler oniline sermek i¢in 6zellikle biiylik ve kiiresel dl¢ekli isletmelerde
Oonemli bir strateji olarak kullanilmaktadir (Nurrunnahar ve Nikolaidou, 2023). Bu kapsamda yl%_
esitlik politikalarinin isletme siireglerinde etkin bir sekilde uygulanmasi verimlilik ve |||@/;
etkililikte isletmelere Onemli katkilar sunmaktadir (Ely ve Thomas, 2001). Esitlik ==X
politikalarmin kapsami olduk¢a genis olmakla birlikte caligsmalarin cinsiyet esitligi
baglaminda yogunlastigi goriilmektedir (Nurrunnahar ve Nikolaidou, 2023; Akdogan ve
Dogan, 2023; Balmaseda vd., 2024; Du, 2024). Cinsiyet esitligi kapsaminda esitlik
politikalari, kadinlarin ve erkeklerin esit haklara, firsatlara ve kaynaklara erisimini saglamak
maksadiyla her tiirlii yasal diizenlemeyi, uygulamayi ve stratejiyi icermektedir. Bu
politikalar ¢alisma ortaminda cinsiyete dayali ayrimciligin dniine gegilmesi, esit ige esit licret
ilkesinin benimsenmesi, liderlik pozisyonlarinda cinsiyet dengesinin gozetilmesi gibi ¢ok
cesitli hedefleri barindirmaktadir (Benschop ve Doorewaard, 1998; Ely ve Meyerson, 2000)

2.2. Yonetim Stratejileri

Yonetim stratejileri, bir isletmenin uzun vadeli hedeflerine ulasabilmek maksadiyla
planlamalarin yapilmasini, kaynaklarin temin edilmesini ve en nihayetinde karar alma
slireglerini igeren genel bir ifadedir (Mintzberg, 1987). Yonetim stratejilerinin etkin bir
sekilde yiiriitiilmesi isletmelerin siirdiiriilebilir karlilik ve biiylime amagclarinda biiytik bir
role sahiptir. Burada vurgulanmasi gereken 6nemli bir nokta s6z konusu stratejilerin ¢cevresel
etkilerden bagimsiz olmadigi gergegidir. Barca (2009), yonetimsel diisiince tarihinin evrimi
incelendiginde ortaya ¢ikan diisiincelerin ortaya atilan zamanin izlerini tasidigini sdyleyerek
her stratejik diisiincenin zaman igerisinde degisecegini dolayisiyla da en iyi stratejik
yaklagim diislincesinin gerceklikten uzak oldugunu ifade etmistir (Barca 2009°dan akt.
Bilgi¢, 2013). Bu ifade bir anlamda her stratejik yaklagimin donemin gereklerini veya
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thtiyacim1 karsilayacak bi¢imde sekillendigini ve One ¢ikan stratejik yaklasimlara bu
minvalde yaklagilmasinin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Giliniimiizde uygulanan yonetim stratejilerinin yalnizca rekabet avantaji elde etmek ile
sinirlt olmayi1p siirdiiriilebilirlik, kurumsal sosyal sorumluluk, yenilikgilik, dijital doniisiim
gibi cok genis alanlara yayilmaya bagladig1 goriilmektedir. Daha genis bir anlatimla bugiiniin
diinyasinda siirdiirtilebilirlik uzun vadeli rekabet avantaji yaratmada stratejik bir unsur
olarak rol oynamaktadir (De Oliveira, Menezes ve Fernandes, 2024; Nguyen ve Kanbach,
2024). Yonetim siirecinde planlanan stratejilerin uygulanma bi¢imi kilit bir éneme sahip
olup isletmenin uzun vadeli basarisi lizerinde dogrudan bir etki yaratmaktadir. Stratejilerin
basarili bir sekilde uygulanmasi kaynaklarin (insan, fiziksel, finansal vb.) nasil temin
edildigi (Hrebiniak, 2006), orgiit yapisinin strateji ile uyumu (Chandler, 1962), kiiltiirel
uyum (Barney, 1986), eylem planlarinin varlig1 ve performansin yonetilmesi (Kaplan ve
Norton, 1996) gibi siireglerin varligia ve etkinligine baghdir. Ozetle, yonetim stratejileri
yonetsel kararlarla ilgilidir.

2.3. Esitlik Politikalarinin Yonetim Stratejilerine Etkisi

Isletmeler farkli ihtiya¢ ve beklentilere sahip insanlarin biraraya geldigi sosyal
olusumlardir. Y6netimin islevi bir anlamda bu farkli insan gruplarinin istek ve ihtiyaglarin
anlamak ve boylece isletme igerisinde olusabilecek gerilim ve c¢atismalarin Oniine
gecebilmektir (Hill, Stephens ve Smith, 2003). isletme verimliligini artirmada uyumu
saglayabilmek ve siirdlirebilmek onemlidir. Diinya ¢apinda onemli basarilara imza atmis
olan isletmelerin yOnetimlerine bakildiginda ydneticilerinin  s6z konusu uyum
mekanizmalarini ustaca kullandiklar1 agikga goriilmektedir (Yang ve Guy, 2006).

Esitlik politikalar1 isletmelerin sosyal sorumluluk stratejileri kapsamina girmektedir. Is
giicli ¢esitliligi de yine bu stratejilerle birlikte gelismekte ve yayginlagmaktadir (Agrawal
vd., 2024). Alan yazinda yer alan bazi ¢alismalarin geleneksel esitlik politikalari ile ¢esitlilik
yonetimi uygulamalar1 arasindaki farkliliklara yogunlastig1 goriilmektedir (Gentile, 1994;
Cornelius, Gooch ve Todd, 2000). Bu durumun esasen ¢esitlilik yonetimi uygulamalarinin
kapsayiciligindan ileri geldigi sdylenebilir (Lorbiecki ve Jack, 2000). Uygulamada her iki
yaklagim farkli temellerden dayanak aldigindan isletme igerisinde c¢esitli gerilim ve
catismalara yol acabilmektedir (Gagnon ve Cornelius, 2000). Her iki yaklagimin temel
ilkeler bazinda karsilastirilmasi Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1
Esitlik Politikalari ile Cesitlilik Yonetiminin Temel ilkelerinin Karsilastiriimast
Esit Firsatlar Cesitlilik Yonetimi
Isletme programlar1 ayrimcilig1 yasaklayan yasal Yasal gerekliliklerden ziyade kurumsal
gergeveden tiiremistir. inisiyatif/cabalarla ytirtitiiliir.
Ise alim hedefleri ile uyum saglamayu igerir. Proaktif, i¢sel olarak yonlendirilen bir strateji
benimser.
‘Benzerlik yoluyla esitligi savunur’, liyakate Isletmeye deger kattig1 bilinci ile gesitliligi bir is
dayalidir. gerekcesi olarak siirece entegre eder.
Ust ydnetim pozisyonlarinda yeterince temsil Yasal uyumun 6tesinde etnik azinliklar ve engelli
edilmeyen gruplarin oranini artirmay1 hedefler. bireyler gibi ¢esitli gruplar1 kapsayici sekilde esitlik
sunar.
Odak noktas1 genellikle cinsiyettir. Kurumsal fayday1 goz 6niinde bulundurarak
istatistiklerin otesine gegerek farkli katkilar
degerlendirir.



PEKKAN

Herkese esit muamele ve firsatlar saglamay1 Hem bireysel hem de grup olarak ¢alisanlarin
amaglar. potansiyelini maksimize etmeye odaklanir.
Radikal bir yaklasimla gegmis ayrimciligi telafi Farkliliklar araciligiyla esitligi saglar.

etmek icin pozitif eylemi icerebilir.

Yukaridaki karsilastirmadan da anlasilacagi tizere esitlik politikalar1 ve cesitlilik
yonetimi temelde sundugu ilkeler agisindan farklilasma gosterse dahi isletmelerde
kapsayiciligr saglamak ic¢in birbirini tamamlayici yaklasimlar da sunmaktadir. Esitlik
politikalar1 isletme igerisinde adil bir ¢alisma ortaminin saglanabilmesi i¢in yasal ve etik bir
cerceve sunarken; ¢esitlilik yonetimi bunun 6tesine gecerek bireysel farkliliklar1 bir avantaj
olarak gdrmeyi ve kabul etmeyi icermektedir. Isletmelerde uyumun saglanmast hig siiphesiz
her iki yaklagiminda birbiri ile biitiinlestirilmesi ile ilgili olmaktadir. Esitlik politikalarinin
basaril bir sekilde entegrasyonunda liderlik destegi, iletisim, performans dl¢lim sistemleri
kritik faktorler olarak one ¢ikmaktadir (Cox ve Blake, 1991; Kalev, Dobbin ve Kelly, 2006;
Roberson, 2006).

Gorgiil arastirma sonuglar1 ve yukaridaki tiim bilgilerden yola ¢ikilarak arastirma
sorular1 agagidaki gibi olusturulmustur.

1. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda yiiriitiilen caligmalar yonetim stratejilerinde
zamanla cesitlilik ve kapsayicilik lizerinde nasil etkiler olusturur?

2. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda yiiriitiilen ¢aligmalar ise alim ve yerlestirme
uygulamalari iizerinde zamanla nasil etkiler olusturur?

3. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda yiriitiillen ¢alismalar liderlik gelistirme
programlari iizerinde zamanla nasil etkiler olusturur?

B

4. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda ytriitilen caligmalar calisma ortaminin ||| J/:
tyilestirilmesi lizerinde zamanla nasil etkiler olusturur? ;—\\\;fé

5. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda ytiriitiilen ¢aligmalar ¢alisana sunulan faydalar ve
kariyer gelistirme programlari iizerinde zamanla nasil etkiler olusturur?

6. Cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda ytiriitiilen ¢alismalar kurumsal sosyal sorumluluk
programlari lizerinde zamanla nasil etkiler olusturur?

3. Yontem

Bu ¢alisma EnerjiSA sirketinin yillik faaliyet ve siirdiirtilebilirlik raporlarinda yer alan
cinsiyet esitligi politikalar1 kapsamindaki yoOnetim stratejilerinin yillar igerisindeki
degisimine odaklanmaktadir.

Calismada 2019- 2023 yili arasinda yayimlanan raporlar kullamilmistir. Bu ¢aligmada
nitel arastirma deseninden faydalanilmistir. Arastirma bir durum ¢alismast olup
derinlemesine inceleme Ozelligine sahiptir (Creswell, 2013). Durum arastirmasinin
yuriitiilmesinde Yin (1994) tarafindan 6ne siiriilen “(I) arastirma sorularinin belirlenmesi,
(IT) analiz, (III) verilerin birbirine baglanmasi ve (IV) bulgularin yorumlanmasini igeren dort
asamali islem basamagi esas alinmistir. Aragtirmanin veri toplama asamasi i¢in dokiiman
incelemesi kullanilmistir. Dokiiman incelemesinde ana amag, aragtirmaya konu olan olgu ya
da olaya iliskin mevcutta bulunan ve kamuya agik olarak sunulan yazili belgelerin ya da
materyallerin analiz edilmesi suretiyle durumu arastirmak veya incelemektir (Scott ve
Morrison, 2005; Yildirim ve Simsek, 2016). Bu yontem siirdiiriilebilirlik raporlari, faaliyet
raporlart vb. dokiimanlar1 deneysel olarak analiz etmek i¢in metinsel verilerin igeriginin
sistematik olarak siniflandirilmasi, kodlanmasi ve tema veya oOriintiilerin belirlenmesi

5



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2024, Sayfa / Pages: 01-18

yoluyla 6znel olarak yorumlanmasma imkan saglayan bir arastirma yontemi olarak
literatiirde siklikla kullanilmaktadir (Hsieh ve Shannon, 2005; Boiral ve Heras-Saizarbitoria,
2017; Heras-Saizarbitoria vd., 2016; Heras-Saizarbitoria vd., 2023).

Verilerin ¢oziimlenmesi igin betimsel analiz tekniginden faydalanilmistir. Arastirmada
kullanilan verilerin gercekligi en iyi sekilde yansitmasi esas alindigindan oldukga titiz
davranilmistir. Veriler yansiz bir sekilde ele alinmistir. Bu ¢calismada “Kadinin Giiglenmesi
Prensipleri (WEPs) Toplumsal Cinsiyet Esitligi” ilkeleri siniflandirmasi esas alinmistir. Bu
ilkeler asagida sunuldugu gibidir (BM Kiiresel Ilkeler Sézlesmesi, 2017);

Ilke 1. Toplumsal cinsiyet esitligi i¢in iist diizey kurumsal liderlik saglanmasi

flke 2. Tiim kadin ve erkeklere is yasaminda adil davranilmast, insan haklarma ve ayrim
yapmama ilkesine saygi gosterilmesi; bu ilkelerin desteklenmesi

flke 3. Tiim kadin ve erkek ¢alisanlarin saglik, giivenlik ve refahinin saglanmasi

Ilke 4. Kadnlarin egitim, kurs ve profesyonel gelisim olanaklarinin desteklenmesi

Ilke 5. Kadimnlarin giiclenmesi igin girisimei gelisimi, tedarik zinciri ve pazarlama
yontemlerinin uygulanmast

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

Ilke 7. Toplumsal cinsiyet esitligine iliskin elde edilen basarilarin degerlendirilmesi ve
halka agik raporlanmasi seklindedir.

3.1. Orneklem

Calismanin 6rneklemi 2019- 2023 yillarin1 kapsayan ve EnerjiSA web sayfasinda yer alan
faaliyet raporlarn ile siirdiiriilebilirlik raporlarin1 kapsamaktadir. Calismada EnerjiSA’nin
secilmesinin temel sebebi, toplumsal cinsiyet esitligi gostergeleri ve sirdiirilebilirlik
endeksinde yer alan isletmeler arasinda yer almasidir. Enerji sektoriinde faaliyet gdsteren
EnerjiSA, Tirkiye’nin bu sektordeki lider sirketlerinden biri olarak bilinmektedir. Sirket
ozellikle toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki politikalariyla 6ne ¢ikmaktadir. Sirketin
kadin c¢alisanlarin istihdam edilmesi, egitim almasi ve yonetim pozisyonlarina yiikseltilmesi
konusunda yliriittiigii stratejilerin, basta sanayi ve enerji sektorii olmak tizere farkli pek ¢ok
sektor icin cinsiyet esitligi politikalarinin isletme igerisinde nasil uygulanabilecegine dair
onemli drnekler sundugu diisiiniilmektedir. Caligmada ayni igletmeye ait 5 yili kapsayan
faaliyet raporlar1 ile siirdiiriilebilirlik raporlart olmak iizere toplam 10 adet rapor
incelenmistir. Bes yillik bir tarih araliginin se¢ilmesinin arkasinda yatan amag, s6z konusu
dokiimanlar aracilifiyla cinsiyet esitligi  politikalarinin ~ yonetim  stratejilerine
entegrasyonunda yasanan zamansal degisimi ortaya koyabilmektir.

3.2. Verilerin Analizi

Arastirma amaci dogrultusunda secilen dokiimanlar (yillik faaliyet ve siirdiiriilebilirlik
raporlari) lizerinden betimsel analiz yapilmis ve uygun metin pargalar1 se¢ilmistir. WEPs
ilkeleri kapsaminda ilgili metin pargalarinin nasil karsilik gordiigiine iligkin bulgular elde
edilmeye calisilmistir. Ornegin, “kadin liderligini tesvik eden uygulamalar ve programlar”
ile ilgili bilgiler “Ilke 1: Toplumsal cinsiyet esitligi icin iist diizey kurumsal liderlik
saglanmas1” kategorisinde degerlendirilmistir. S6z konusu degerlendirmeler neticesinde
ortaya ¢ikan temalar incelenerek cinsiyet esitligi politikalarinin yonetim stratejileri tizerinde
yillar i¢erisinde gostermis oldugu degisimler ya da daha basit bir ifadeyle etkiler anlagilmaya
calisilmistir. Bu asamada ayn1 zamanda faaliyet raporlari ile siirdiirtilebilirlik raporlarindaki
benzerlikler ve farkliliklar da belirlenmeye c¢alisilmistir. Benzer beyanlar tekrara yol
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acmayacak sekilde kullanilmistir. Elde edilen veriler arastirma sorular ile karsilastirilarak

eslestirilmistir (Yin, 1994).

4. Bulgular

BM Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi (2017) kapsaminda Akdogan ve Dogan (2023) tarafindan
dilimize gevrilerek kullanilmis olan Kadinin Giiglenmesi Prensipleri (WEPs) Toplumsal
Cinsiyet Esitligi siniflandirmasina gore EnerjiSA biinyesindeki cinsiyet esitligi politikalar
kapsaminda raporlara yansiyan ifadelerin nelere karsilik geldigine dair gostergeler Tablo

2’de verilmistir.

Tablo 2

WEP’s Kadinin Giiglenmesine Yonelik Ilkeleri ve Tlkelerin Uygulanmasina Yénelik Gostergeler

ilkeler

Gaostergeler

Ilke 1. Toplumsal cinsiyet esitligi icin iist diizey
kurumsal liderlik saglanmasi

Ilke 2. Tiim kadm ve erkeklere is yasaminda adil
davranilmasi, insan haklarina ve ayrim yapmama
ilkesine sayg1 gosterilmesi; bu ilkelerin
desteklenmesi

Ilke 3. Tiim kadimn ve erkek ¢alisanlarin saglik,
giivenlik ve refahinin saglanmasi

Ilke 4. Kadmlarm egitim, kurs ve profesyonel
gelisim olanaklarinin desteklenmesi

flke 5. Kadnlarin giiclenmesi igin girisimci
gelisimi, tedarik zinciri ve pazarlama yontemlerinin
uygulanmast

Ilke 6. Toplumsal girisimler ve savunuculuk
calismalariyla esitligin tesvik edilmesi

Ilke 7. Toplumsal cinsiyet esitligine iligkin elde
edilen basarilarin degerlendirilmesi ve halka agik
raporlanmast

Esitlik politikalarina yonelik ifadeler

1..56 alim, terfi ve kariyer gelistirme uygulamalari
Ucret gostergeleri
Isletme igerisindeki kadin- erkek dagilimi

Isletmenin is saglig1 ve giivenligi politikalar:

Isletmede taciz, istismar vb. konular 6zelinde

farkindalik ¢aligmalar ve egitimler

Saglik ve giivenlik ile ilgili destek hizmetlerinden

yararlanan kadin-erkek dagilimi I%—
Performans degerlendirme sistemleri A @
Egitimlere katilimlarda kadm ve erkek dagilimi llI J/j‘:
Isletme i¢i yiikseltilmelerde kadin-erkek dagilimi ;‘\\\Q
Tedarikgiler arasinda kadin-erkek girigimei

dagilimi

Satin alma politikalar1

Isletmenin cinsiyet esitligine yonelik yapilan

programlara verdigi destek

Yillik faaliyet raporlari

Strdiiriilebilirlik raporlari

Cinsiyet esitligine iliskin istatistiki veriler

Tablo 2’de toplumsal cinsiyet esitligi ilkelerinin sirket igerisinde ylriitiilen siireclerde

nasil somutlastirildigi acik¢a goriilmektedir.

Tablo 3’te cinsiyet esitligi politikalari1 kapsaminda raporlarda sunulan beyanlarin WEPs
ilkelerinde nasil karsilik gordiigiine iliskin bulgular yer almaktadir. Burada yer alan beyanlar
rapor igeriginden (Wwww.enerjisainvestorrelations.com, 2019-2023) dogrudan aliarak

kullanilmaya ¢alisilmistir.
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Tablo 3

WEPs Ilkeleri Kapsaminda Cinsiyet Esitligi Politikalarina {liskin Beyanlar

ilkeler

Beyanlar

ilke 1. Toplumsal cinsiyet esitligi icin iist diizey
kurumsal liderlik saglanmasi

Ilke 2. Tiim kadin ve erkeklere is yasaminda adil
davranilmasi, insan haklarina ve ayrim yapmama
ilkesine  saygi  gosterilmesi;  bu ilkelerin
desteklenmesi

flke 3. Tiim kadm ve erkek c¢alisanlarin saglik,
giivenlik ve refahinin saglanmasi

ilke 4. Kadmlarin egitim, kurs ve profesyonel
gelisim olanaklarinin desteklenmesi

Ilke 5. Kadmlarin giiclenmesi igin girisimci gelisimi,
tedarik  zinciri ve pazarlama yontemlerinin
uygulanmasi

flke 6. Toplumsal girisimler ve savunuculuk
caligmalartyla esitligin tesvik edilmesi

Ilke 7. Toplumsal cinsiyet esitligine iliskin elde
edilen basarilarin degerlendirilmesi ve halka acik
raporlanmast

Ozellikle yénetici pozisyonlarindaki —cesitliligin
cinsiyet ve yas acisindan artirilmasi yoniindeki
taahhiitler.

Sirketin ~ yayimladigt  Cesitlilik,  Esitlik  ve
Kapsayicilik politikasina binaen ¢esitlilik igeren,
herkese esit firsatlar sunan ve kapsayici bir i ortami
yoniindeki taahhiitleri.

Cesitliligin  karar alma siireglerini zenginlestirip
daha verimli hale getirdigi, esitlik ve kapsayiciligin
bir insan hakki oldugu ve paydaglarin bagliligimn
artirdigia dayali gozlemleri yoniindeki beyanlar.
Cesitlilige sahip bir is glicliniin ve kapsayict bir
calisma ortaminin giiciine olan inanglari sebebiyle,
ozellikle yonetici pozisyonlarinda cinsiyet ve yas
acisindan ¢esitliligi artirma yoniindeki taahhiitleri.
ISG kiiltiiriinii ve tiim ¢alisanlar i¢in giivenli ¢alisma
ortamint koruma yoniindeki ¢abalara yonelik
sOylemler.

Calisanlarin  liderlik becerilerinin  gelistirilmesi,
cesitli  egitim  programlariyla  gelisimlerinin
desteklenmesi ve tiim c¢alisanlara esit firsatlar
sunulmasi gibi konulara odaklanma.

Sosyal Performans Gostergelerinde cinsiyet temelli
veriler (Egitim saati)

Tiim IK siireglerinde her tiirlii firsati higbir ayrim
gbzetmeksizin potansiyel ve mevcut tiim ¢alisanlara
tam bir esitlik i¢inde sunma hedefleri.

Yoneticilere 06zel olarak tasarlanan Toplumsal
Cinsiyet Esitligi atolye ¢alismalari, tiim calisanlara
yonelik olarak Toplumsal Cinsiyet Esitligi ile ilgili
farkindalik  c¢alismalari, egitimler ve sanal
bulugmalar.

Toplumsal cinsiyete dayali 6n yargilart kirmay1
amaglayan genis kapsamli webinarlar ile Sirket
genelinde farkindalik  yaratma amaglari  ve
girisimleri.

2018 yilinda gergeklestirdigi basarili halka arzin
ardindan  sirketin, siirdirilebilirlik  konusuna
odaklanmasi, uzun vadeli deger yaratmak amaciyla
ekonomik, cevresel ve sosyal faktorlerle ilgili
stratejik ve biitiinsel bir yaklasim gelistirmeyi
hedeflemesi yoniindeki soylemler. Bu gercevede,
2019 yilinda diinyanin en biiylik goniilli kurumsal
siirdiirtilebilirlik inisiyatifi olan Birlesmis Milletler
Kiiresel  Ilkeler — Sozlesmesi (UN  Global
Compact)’nin ve Birlesmis Milletler Kadimnin
Gtiglenmesi Prensipleri (WEPs) nin imzacis1 olmasi.
Ayrica Sirketin, yiiksek etik standartlara bagl kalma
kararliligmi gostermek i¢in Uluslararas1 Seffaflik
Orgiitii (Transparency International)’niin ilkelerine
uyum taahhiidiinde bulunmasi.

Tablo 3’te goriildiigii lizere, cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda yapilan sirket
beyanlarinin cinsiyet esitligi politikalariin yalnizca bir ilke olarak kalmaktan ziyade
yonetsel uygulamalar igerisine nasil yansidigini ortaya koymasi ve dolayisiyla da s6z konusu
ilkelerin Orgiitsel stlireglerde nasil Olgiilebilir ve siirdiiriilebilir oldugunu gostermesi

bakimindan 6nemlidir.
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Tablo 4’te EnerjiSa 6zelinde raporlardan (2019-2023) yola ¢ikilarak cinsiyet esitligini
destekleyen gostergelere iliskin bulgular y1l bazinda verilmistir.

Tablo 4
Is Yasaminda Cinsiyet Esitligini Destekleyen Gostergeler (Yillara Gére)
Yillar Gosterge
2019 - Birlesmis Milletler Kadinin Giiglenmesi Ilkesi (WEP’s) imzacis1 olmak
- Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi’nin (UN Global Compact) imzacist
olmak
- Teknolojide Kadm Dernegi (WTEC) iiyeligi
2020 - BM Global Compact inisiyatiflerinden biri olan besinci siirdiiriilebilir kalkinma hedefi
kapsaminda baslatilan “Gender Equality/ Toplumsal Cinsiyet Esitligi” programinda yer
almast

- Yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin orani ile beyaz yakali ¢alisanlar igerisindeki
kadinlarmn oranimm sunulmasi
-Yonetici atamalarinda kadin atama oraninin sunulmasi
- Kesintisiz ve ulagilabilir enerji bashigi altinda kredi kullanim oranlarini agiklarken
“erkek egemen bir sektorde kadinlarin ekonomik firsatlara erisimini saglayacak”
ifadesinin vurgulanmast
- Yonetim kurullarindaki kadin temsiliyet oraninin sunulmasi
-Turkish Women’s International Network (TurkishWIN) iiyeliginin yenilenmesi
-Kadin Istihdamina yonelik istatistiklerin sunulmasi
-Kadin ve erkek ¢alisan memnuniyet yorumlarmin esit sayida eklenmesi
-Sosyal performans gostergelerinde cinsiyet bazli kategorilerin ¢esitliligi
-Yetenek yonetimi kapsaminda kadinlar 6zelinde prensiplere yer verilmesi
-Calisan devir oranlarina cinsiyet bazinda yer verilmesi

2021 -Yonetim kademelerinde yer alanlara 6denen iicretlerde karsilastirmali olarak kadin ve
erkek oranlarina yer verilmesi
-Kadin liderligini destekleyen sdylemler

-Kadin c¢alisanlara kanuni siirelere uygun olarak bir yasindan kiigiik cocuklarini y%_
emzirmeleri i¢in giinde toplam bir buguk saat siit izni verilmesi uygulamalarina yer llI@ j:
verilmesi /L

- Dogum izni biten kadin ¢alisanlara istemesi halinde alt1 aya kadar iicretsiz analik izni

verilmesine yonelik uygulamalara yer verilmesi

-Sensiz olmaz platformunun kurulmasi

- Tedarik zincirindeki girisimlerde bulunan kadinlarin sayisini arttirmaya yonelik
soylemlerde bulunulmasi ve aksiyona doniik planlar yapilmasi

- Yonetim Kurulu iyelerinin en az %25’inin kadin olmasi hedefine 2021 yil sonu
itibariyle ulagilmis olmasi.

-Turkish Women’s International Network (TurkishWIN) tiyeligi kapsaminda agin egitim
ve mentorluk imkanlarindan faydalanan kadin sayisindaki artis

2022 - Kadin istihdamini artirma hedefinin fonksiyon bazli hedef kartlarina eklenmesi ve 2022
yilt boyunca takip edilerek gerekli aksiyonlarin alinmasi
2023 -Bloomberg Cinsiyet Esitligi Endeksi”ne dahil olan 12 sirketten biri olmasi

-UN Women (Birlesmis Milletler Kadin Birimi) tarafindan yiiriitiilen “S6zden Eyleme
WEPs” projesine katilan 10 sirket arasinda yer almast.

-Dogum izninden donen kadin c¢aliganlara ige geri doniis ve adaptasyon siirecini
kolaylagtirmak i¢in kurum i¢i mentorluk destegi saglanmasi

-Tiirkiye’nin temiz enerji gegisinin saglanmasi, kadin istihdaminin artirilmasi, STEM
alanindaki gen¢ mezunlarin yeni ve yesil teknolojileri tanimasi ve yonlenmesi
konusunda faaliyet gdsteren Yesil Yakali Kadinlar Dernegi Kurumsal Uyesi olmast.

Tablo 4’te goriildiigii lizere toplumsal cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda sirket
icerisinde yiiriitiilen faaliyetler nitelik ve nicelik bakimindan yillar igerisinde artis
gostermistir. Bazi faaliyetlerin yillar igerisinde degigsmeden siirdiiriilebilirligi saglanmaya
calisilirken diger taraftan yeni ve farkli faaliyetler ile cinsiyet esitligi politikalarinin yonetsel
uygulamalardaki agirliklarr genisleme gostermistir.

Tablo 5’te tiim kategoriler icinde yillara gore cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda
yiiriitiilen veya dahil olunan projelere yer verilmistir.
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Tablo 5

Cinsiyet Esitligi Politikalar1 Kapsamindaki Projeler ve Ornek Uygulamalar (Tiim Kategorilerde Yillara Gére)

Yillar

Projeler

2019
2020

2021

2022

2023

Bu alana iliskin herhangi bir beyana ulagilamamistir.

- Sabanc1 Universitesi Kurumsal Yonetim Forumu tarafindan yiiriitiilen “Is Diinyast Aile
I¢i Siddete Kars1” (Business Against Domestic Violance- BADV) projesine aktif olarak
katilim saglamis ve bu proje dahiliyetinde Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitici Egitiminde
Insan Kaynaklari ekibinden temsilciler yer alarak egitim giktilarmin sirket iginde hayata
gecirilmesi yoniinde ¢alismalar baslatilmasi.

- 25 Kasim Kadina Yonelik Siddete Kars1 Uluslararast Miicadele Giinii’ i¢in Birlesmis
Milletler Kadin Birimi’nin (UN Women) Siber Siddet Kampanyast ‘Sen de Bir Ates
Bocegi Yak, Karanligi Aydinlat’ projesine ¢alisanlarini dahil etmesi.

- Teknik ve idari pozisyonlarda kadin istihdamini tesvik etmek amactyla Avrupa Imar
ve Kalkinma Bankasi (EBRD) Toplumsal Cinsiyet Esitligi Program Koordinatorligii is
birligi ile “Elektrik Dagitim Sektoriinde Esit Firsatlar” projesi yiiriitiictiligii yapilmast.
-Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik faaliyetleri kapsaminda toplumsal cinsiyet esitligi,
gengler ve engellilere odakli bir yaklasimla herkese esit firsatlar sunmayi hedefleyen
“Sensiz Olmaz” platformu gatisi altinda projeler yiiriitilmeye baslanmasi

- Gazeteci Elif Ergu Demiral’in “Meslegin Cinsiyeti Yoktur” programinda “Soz
Enerjinin Kadinlarinda” roportajlarinin gerceklestirilmesi.

- Sirket’in farkli siireglerinde goérev alan kadin ¢alisanlart bir rol model olarak
ogrencilere ve potansiyel adaylara tanitmak amaciyla, kadin ¢alisanlarin yer aldig bir
filmin, sosyal medya hesaplari lizerinden dis paydaslar ile; tiniversite etkinliklerinde ise
ogrencilerle paylasilmast.

-Diinya Kadinlar giinii cer¢evesinde Mart ay1 boyunca tiim elektrik faturalarinda yer alan
fatura alti mesajlarda, siddete maruz kalma veya tanik olma durumunda basvurmak tizere
ilgili bakanliklarin numaralarimin paylasilarak, miisterilerde destek hatlar1 konusunda bir
farkindalik olusturulmasinin saglanmasi.

-Siirdiiriilebilir Enerji Temelli Turizm Uygulama Merkezi (Sentrum) projesinin hayata
gecirilmesi ve toplumsal cinsiyet esitligi kapsaminda bolgedeki kadinlarin projeye
katiliminin saglanmasina yonelik girisilen ¢abalar.

- Kadmlar Giinii nedeniyle Youthall tarafindan diizenlenen “Inspring Women Career
Summit”e ve EBRD ile AmCham Tiirkiye tarafindan diizenlenen “Uluslararasi Kadinlar
Giint Etkinligi”ne konusmaci olarak katilim saglanmasi.

-“Esitlik Olmazsa Olmaz” kapsaminda Toplumsal Cinsiyet Esitligi ile ilgili farkindalik
calismalar1 ve egitimler gergeklestirilmesi.

- Kadinn giiglendirilmesi alaninda c¢alisan kuruluslarin  projelerinde  ilgili
kurum/kuruluslarla is birligi yapilmasi

-Siirdiiriilebilir Enerji Temelli Turizm Uygulama Merkezi (Sentrum) projesi kapsaminda
bolge kadinlart ve isletme sahiplerinin olusturdugu kisilere egitimler verilmesi

- Kadmnlarin siireglere katilimimin artmasi, bilgilenmesi ve giiglenmesi ve yapilan
calismalara yol gosterici olmast amaciyla Toplumsal Cinsiyet Esitligi Eylem Planimin
hazirlanmas.

-Uyesi olunan Sabanci Universitesi BADV (Business Against Domestic Violence)
projesinin 2022 yilinda Sabanci Vakfi ve UNFPA destegi ve TUSIAD ev sahipliginde,
Sabanci Universitesi Kurumsal Yénetim Forumu tarafindan yiiriitilen Ev Ici Siddete
Kars1 Sirketler Agi’nin kurucu tiye sirketlerinden biri olmasi.

-iklim yaklasimi konusunda “kadinlarin temiz enerji doniisiimiine tam, esit ve anlaml
katiliminin daha yesil ve daha stirdiiriilebilir bir gelecegin tesvik edilmesi i¢in kritik
oneme sahip” oldugu vurgusunun yapilmasi.

-Gelecegini Kuran Geng¢ Kadinlar ve Cumhuriyet Seferberligi: Yarinlar Seninle
Mimkiin programlarinin diizenlenmesi kapsaminda kadin calisanlara mentorluk
imkaninin sunulmasi.

-“Esitlik Olmazsa Olmaz” kapsaminda hayata gegirilen She-nergy Programi ile, odak
noktast Tirkiye genelindeki tiniversitelerin Elektrik & Elektronik Miihendisligi’nde
o0grenim goren kadin dgrencilerine proje koglart ile birebir olarak yenilik¢i projeler
iizerine ¢aligma imkaninin saglanmast

-Farkli is kollarinda yetenek kazanimimi hedefleyen geng yetenek ise alim ve staj
programlarinda kadin katiliminin desteklenmesi
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-Her sene 25 Kasim Kadina Yonelik Siddete Karst Uluslararasi Miicadele Giinii ve 10
Aralik Insan Haklar1 Giinii arasinda, Birlesmis Milletler Kadin Birimi tarafindan
yiriitiilen aktivizm kampanyasina katilim saglamasi.

-TurkishWIN tarafindan yiiritiilen, 6zellikle STEM (Bilim, Teknoloji, Mithendislik ve
Matematik) alanlarinda okuyan ya da ¢alisan gen¢ kadmlar (15-25 yas) ve sektor
liderlerini dijital bir platform {izerinden bir araya getirmeyi amaglayan “Milyon Kadina
Mentor” Programi’nin ana destekgilerinden biri olmasi.

-“Teknolojide Kadin Dernegi nin ¢aligsmalart kapsaminda teknolojide insan ¢esitliligini
saglamak i¢in sayica az olan ve bu alanda kariyer yapma noktasinda motivasyonu diisiik
kadimnlar1 uzmanlastirip giiclendirerek bu alanda yer almalarini saglayan projelerine
egitim destegi vermesi.

-Sabanci Vakfi dnderligi ile ne egitimde ne istihdamda olan gen¢ kadmlarin gelisimini
hedefleyen Gelecegini Kuran Geng¢ Kadmlar Projesi’ne katki sunarak egitim ve
mentorluk destegi saglamasi.

-Yanindayiz Dernegi ve Art1 Prodiiksiyon is birligi ile daha ¢ok kadinla 6zdeslesen ninni
sOyleme ritiielini tersine ¢evirerek toplumsal cinsiyet rollerinden siyrilmay1 amaglayan
“Esitlik Ninnileri” albiimiinii yaymlamasi ve bu alblimiin tiim gelirinin ise Mor Cati
Dernegi’ne bagislanmasi.

- “Strdiriilebilir Balik¢iliga Destek™ projesi kapsaminda elektrik faturalarindan elde
edilen tasarruf ile kooperatifte kadin isttihdamima katki saglanmasina yonelik girisimler
yapilmasi. Yine ayni proje kapsaminda kadinlara yonelik olarak gergeklestirilen ag drme
faaliyetleri ile onlarin da sektorde goriiniirliiklerinin artmasinin hedeflenmesi.

Tablo 5’te goriildiigii lizere toplumsal cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda sirket
icerisinde ve disarisinda yiiriitiilen projeler ve 6rnek uygulamalarda nitelik ve nicelik
bakimindan yillar igerisinde artis gostermistir. 2019 yilinda herhangi bir uygulamaya
rastlanilmamis iken 2023 yilina gelindiginde yenilik¢i uygulamalarin kapsaminin biiyiik
oranda gelisim gosterdigi goriilmektedir. Yillar icerisindeki bu artis sirketin cinsiyet esitligi

politikalar1 kapsaminda alinan yonetim kararlarina olan bagliliginin bir yansimasi olarak
gosterilebilir. ﬁ@l\f
Tablo 6’da tiim kategoriler i¢inde yillara gore cinsiyet esitlii politikalar1 kapsaminda &=~

elde edilen basarilara yer verilmistir.

Tablo 6
Cinsiyet Esitligi Politikalari Kapsaminda Elde Edilen Basarilar (Tiim Kategorilerde Yillara Gore)
Yillar Odiiller
2019 “Tiirkiye’ye Enerji Veren Kadinlar” &diillerinde Enerjide Ornek Sirket Kategorisinde
birincilik
2020 Bu alana iligkin herhangi bir beyana ulagilamamistir.
2021 Bu alana iligkin herhangi bir beyana ulasilamamistir.
2022 -16. Uluslararasi Arena Aquamasters Yiizme Sampiyonasi- Enerjisa Yiizme Kuliibii

Yellow Fins — 12 Madalya (2K, 1K ve 4X500 Karma ve Kadin/Erkek bayrak yariglarinda
4 altin, 2 glimiis ve 6 bronz madalya, 1 Kupa)
-Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlhigi — “Enerji Veren Kadinlar” Odiilii

2023 Bu alana iligkin herhangi bir beyana ulasilamamistir.

Tablo 6’daki sonuglar sirketin cinsiyet esitligi politikalar1 kapsaminda yiiriittiigi
faaliyetlerin 2019 ve 2022 yillarinda ulusal ve uluslararasi diizeyde yanki buldugunu
gostermektedir.

5. SONUC

Bu calisma, cinsiyete dayali esitlik politikalarinin yillar igerisinde yonetim stratejileri
tizerindeki yansimalarimi anlamak tizerinedir. Bu amag¢ dogrultusunda cinsiyet esitligi
politikalar1 ile 6ne ¢ikan bir sirket olan EnerjiSA’nin bes yildir yayimlamakta oldugu faaliyet
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raporlart ile siirdiiriilebilirlik raporlar1 cinsiyet esitligi uygulamalar1 6zelinde incelenmistir.
Caligmadan elde edilen bulgular neticesinde, ilk raporun yayimlanmasindan giiniimiize
kadar gegen siire igerisinde cinsiyet esitligi politikalarinin yonetim siireglerine entegre
edilmeye basladig1 ve s6z konusu bu entegrasyon ile birlikte stratejik karar alma siireclerinde
cinsiyet odakl1 yaklagimlarin 6neminin yillar igerisinde gittik¢e arttig1 goriilmiistiir.

2019 yilinda sirketin Birlesmis Milletler Kadinin Gii¢lenmesi Ilkesi (WEP’s) ile
Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi’nin (UN Global Compact) imzacis1 ve
Teknolojide Kadin Dernegi’nin (WTEC) bir iiyesi olmasi ile baslayan siireclerin 2020 yil1
ve devam eden tarihsel siireg i¢erisinde ¢esitlilik, esitlik ve kapsayicilik politikalarina agirlik
verdigi ve bu kapsamda herkese sirket igerisinde esit firsatlar ve kapsayict bir ig ortami
sundugu dikkat cekmektedir. Boylelikle cinsiyet esitligi yoniinde atilan ¢esitlilik adimlarinin
yillar icerisinde karar alma siire¢lerini zenginlestirip daha verimli hale getirmis oldugu ifade
edilebilir. Alan yazinda cinsiyet esitliginin yonetimsel siire¢lerdeki dnemine vurgu yapan
calismalar da bu degisimlerin kapsayiciligi artirici etkiler yaratmasi yoniinde bulgular ortaya
koymaktadir. S6z konusu arastirma sonuglari ile ¢alismanin bulgular1 birbirini destekler
niteliktedir (McKinsey & Company, 2023; Gharios vd., 2024; Alshaiba ve Khalaf, 2024;
Lee ve Jung, 2024). Yine ayni1 calismalar gostermektedir ki cinsiyet esitligi politikalari
yalnizca kadinlarin iggiiciindeki temsiliyetini artirict etki ile sinirlt kalmayip Orgiit
icerisindeki yenilik¢i ve yaratict siiregleri de tesvik ederek katilimeiligi, kapsayiciligl ve
cesitliligi de saglamaktadir.

Kadin liderligini destekleyen uygulamalarin kapsaminin genisletilmesi, kadin ¢alisanlara
kanuni siirelere uygun olarak dogum sonrasi saglanan haklar, kurum i¢i mentorluk
uygulamalarinin yayginlastirilmasi gibi 6rnek olabilecek uygulamalarin yillar igerisinde
artis gostermesi cinsiyet esitligi politikalarina doniik yonetimsel uygulamalarin ise alimdan
liderlik gelistirmeye, olumlu is ortamindan kurumsal sosyal sorumluluga kadar ¢ok genis bir
yelpazede etkiledigini ortaya koymasi bakimindan dikkat ¢ekici goriinmektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda cinsiyet esitligi politikalarima dayali yonetim
stratejilerinin insan kaynaklari siireclerinde, orgiit kiiltlirlinde, olumlu is ortaminda ve
liderlik gelisiminde siirdiiriilebilir nitelikte degisiklikler yarattigini sdylemek miimkiin
gortinmektedir. Cinsiyet esitligi politikalarinin yalnizca yasal bir zorunluluk ya da sosyal bir
sorumluluk olmanin disinda isletmeler i¢in hi¢ siiphesiz rekabet avantaji1 yaratma noktasinda
stratejik bir unsur olarak ele alinmasi gerektigini de vurgulamak yerinde olacaktir. Gelecek
dénemde yapilacak arastirmalarda s6z konusu siireglerin yine benzer raporlarda sunulan
performansa yonelik gostergeler lizerindeki etkileri somut veriler iizerinden incelenerek
calismanin  kapsamimin genisletilebilecegi ve sektorler arast karsilagtirmalarla
desteklenebilecegi dnerisinde bulunulabilir.
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Extended Summary

Purpose: This study aims to examine how gender equality policies have been integrated
into management processes over a five-year period (2019-2023) by utilizing annual and
sustainability reports. Additionally, it seeks to reveal the changes in organizational goals and
actions influenced by this integration process over the years.

Literature Review: Equality policies are generally defined as a set of strategies and
practices aimed at recognizing diversity and ensuring that every individual has equal rights,
opportunities, and access to resources. This refers to the provision of equal rights and
opportunities to individuals without any restrictions, based on language, religion, race, age,
disability, sect, political opinion, gender, or similar factors. The primary aim of these policies
is to promote and expand diversity and inclusion within organizations, while preventing all
forms of discrimination (Thomas, 1990; Cox & Blake, 1991). When examining the
development process of equality policies, it is evident that research on issues such as
management styles and leadership in relation to race and gender differences has existed for
many years in the United States. However, significant and focused attention on diversity
issues began following Johnston and Packer’s (1987) Workforce 2000 study (Bell, Ozbilgin,
Beauregard, & Siirgevil, 2011). In recent years, in line with sustainable development goals,
international organizations, such as the United Nations and the European Union, have taken
encouraging actions to promote the global dissemination of equality policies through
conventions, declarations, and guiding documents (UN, 2024).

Management strategies are a general term that encompasses planning, resource
acquisition, and ultimately decision-making processes to achieve the long-term goals of an
organization (Mintzberg, 1987). Effective implementation of management strategies plays a
crucial role in an organization’s sustainable profitability and growth objectives. An
important point to emphasize here is that these strategies are not independent of
environmental impact. Barca (2009) argued that the evolution of managerial thought reflects
traces of the time in which are ideas proposed, suggesting that every strategic thought will
change over time. Therefore, the notion of the best strategic approach is inherently
disconnected from reality (Barca, 2009; cited in Bilgig, 2013). This statement underscores
that each strategic approach is shaped to meet the needs or requirements of its era, and that
it is important to approach emerging strategic approaches with this understanding.

Design/methodology/approach: This study focuses on changes in management
strategies related to gender equality policies, as reflected in EnerjiSA's annual reports and
sustainability reports. Reports published between 2019 and 2023 were included in the study.
A qualitative research design was adopted for the study, which took the form of a case study
with an emphasis on in-depth analysis (Creswell, 2013). The case study methodology
followed the four-step process proposed by Yin (1994): (I) identification of research
questions, (I1) analysis, (111) linking of data, and (IV) interpretation of findings. Document
analysis was employed as the data-collection method.

Sample: In this study, EnerjiSA, an energy sector company included in the sustainability
index that is known for its gender equality indicators, was selected. The company stands out,
particularly for its policies on gender equality. EnerjiSA’s strategies aimed at employing
women, providing them with training, and promoting them to management positions are
considered significant examples of how gender equality policies can be implemented within
businesses, particularly in the industrial and energy sectors as well as across various other
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sectors. A total of 10 reports, including annual and sustainability reports covering a five-year
period, were analyzed. The purpose of selecting this five-year timeframe was to examine
temporal changes in the integration of gender equality policies into management strategies,
as reflected in these documents.

Findings: The study’s findings reveal that from the publication of the first report to the
present, gender equality policies have gradually been integrated into management processes.
Furthermore, this integration has led to an increasing emphasis on gender-focused
approaches in strategic decision-making processes. Based on these findings, it appears that
management strategies based on gender equality policies have created sustainable changes
in human resources processes, organizational culture, positive work environments, and
leadership development. It is also important to emphasize that gender equality policies
should be viewed not only as a legal obligation or social responsibility but, without a doubt,
as a strategic element for creating a competitive advantage for businesses.

Research limitations/implications: This study has some limitations, such as its focus on
a single company and reliance solely on publicly available reports from the company's
website. Future research could expand the scope by examining the impact of these processes
on performance using concrete data and supporting the findings with cross-sectoral
comparisons.

Originality/value: Given the limited number of studies on this topic in the field of
management, this study is expected to fill a significant gap in the literature. Moreover, it
aims to serve as a roadmap for organizations seeking to effectively integrate gender equality
policies into their managerial processes.
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Ek bilgiler

Cikar catismast bilgisi: Bu calisma tek yazarli bir calisma olup herhangi bir ¢ikar
catigsmasi bulunmamaktadir.

Destek bilgisi: Calismada herhangi bir kurulustan destek saglanmamustir.

Etik onay bilgisi: Bu ¢alisma i¢in etik onay gerekmemektedir.
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