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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Giris

esitliginin anaakimlastirilmasi ¢cogu zaman ilk bakista disinildiginden ¢ok daha karmasik, cok

daha fazla emek gerektiren ve ¢ok daha uzun siren -hatta belki hi¢c bitmeyen- bir siirectir. Yerel
yonetimler esitligin anaakimlastiriilmasi calismalarina 6ncelikle sunulan yerel hizmetlerden baslamak
isteyebilirler. Ancak esitlik perspektifinin yerel hizmetlerde anaakimlastiriimasi igcin 6ncelikli olarak ya da
es zamanli olarak kurumsal yapida da boyle bir galismanin yapilmasi gerekir. Kurumlarin kendi igyapilarini
bu anlamda gozden gecirmeden ve gerekli degisimleri yapmadan sunduklari hizmetler icin baslatacaklari
boylesine bir degisim slireci maalesef sirdirilebilir ve derinlikli olamayacaktir. Bu sebeple esitlik
perspektifini hizmetlerinde anaakimlastirmak isteyen yerel yonetimler; bu perspektifi 6ncelikle kendi
kurumsal yapilarinda hayata gecirmeleri gerekliliginin farkinda olmalidirlar. Kendi kurumsal yapilarinda
esitligin anaakimlasmasi icin herhangi bir caba sarf etmeyen ancak hizmetlerini donistiirme iddiasi
taslyan yonetimlerin de samimiyeti uzun vadede sorgulanir hale gelecektir.

Yerel yonetimlerde genel olarak esitlik perspektifinin daha 6zel olarak da toplumsal cinsiyet

Esitligin anaakimlastirilmasi hicbir kurumsal yapi icin kolay degildir ancak Turkiye’de yerel yonetim
kurumlari icin bazi 6zel zorluklar da bulunmaktadir. Bu zorluklari asagidaki basliklar altinda 6zetlemek
mimkunddr.

Yapi Biiyiiklugii Farki

Turkiye’'de belediyeler hizmet verdikleri kitlelerin buyukliklerive dolayisiile personel sayilariitibariyle cok
blylk farkhhklar gostermektedirler. Bu sebeple anaakimlastirma icin tim belediyelere uyacak standart
bir yol haritasi cizmek oldukca giictir. Belediyeler esitligin anaakimlastiriimasi icin kullanilabilecekleri her
araci kendi yapilari ve icinde bulunduklari baglami géz 6ntinde bulundurarak degerlendirmeli ve bazen
de bu araglari kendi yapilarina gére uyarlamalidirlar (Bu rehberde aktarilan Toplumsal Cinsiyet Esitligi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Aracini da bu sekilde degerlendirmenizi dnermekteyiz.).

Esitligin Anaakimlastirilmasinda Hizmetleri Onceleme Refleksi
Belediye yoneticilerinin en dncelikli motivasyonu “tekrar secilmek” oldugu icin gérevde olduklari siire
icinde onlari bu amaca en kestirme sekilde ulastiracagini dusiindikleri hizmetlere/faaliyetlere 6ncelik

vermeye daha meyilli olabilirler. Bu sebeple kurumun igine, yapisina yonelik, uzun vadeli kapasite
gelistirme calismalari yoneticiler tarafindan onceliklendirilmeyebilir. Ancak kurum icinde bu konuda
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bir uzmanlk gelistirilemez ise esitlik perspektifinin uzun vadede yerel hizmetlere
yansimasi da ¢cok miimkiin olmaz. Bu sebeple belediyeler esitligin kurumsal yapida ve
hizmetlerde anaakimlastirmasina ayrilacak kaynaklar agisindan bir i¢ denge tutturmak
zorundadirlar.

Secimlerle Béliinen Kurumsallasma Siiregleri

Yerel yonetimlerde kritik gbrevlerde bulunan calisanlar secim sonucu baskanin ya da
siyasi partinin degismesi ile beraber biyik 6l¢lide degismekte ve insan kaynagindaki
bu degisim kurumsallasmayi olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Ornegin yeni bir
ekibin Gretim safhasina gecebilmesi ve kendi siireglerini olusturmasi belli bir sireyi
gerektirir. Benzer sekilde belediyede var olan yapinin hangi kurumsallasma diizeyinde
bulundugunu tespit edebilmek ve bu kurumsallasma diizeyinin farkinda ve buna
uygun bir sekilde esitlik anaakimlagtirma ¢alismalarini yiritmek kritiktir.

Calisanlarin Statui Farkhiliklari

Turkiye’'de yerel yonetim kurumlarinda ya da bagh kurumlarda calisanlar statl olarak
cok blyuk farkhliklar gostermektedir. Bir belediyede ¢cogu zaman “memur”, “isci”,
“stirekli isci” ve “sozlesmeli personel” statileri beraber bulunmaktadir. Tum bu
¢alisanlarin hepsini kapsayan insan kaynagi politikalari gelistirmenin ve uygulamanin

cesitli zorluklari bulunmaktadir.
Sakinilan Bir Kavram Olarak Toplumsal Cinsiyet

Turkiye'de o©zellikle 2019 yilindan bu yana “toplumsal cinsiyet” kavrami kamu
tarafindan farkl sebeplerden dolayi giderek sakinilan bir kavram haline gelmistir. Bu
“sakinma” egilimi de bu konuda yapisal calismalar yapmaya engel olabilmektedir.
Esitligin belediyelerde kurumsal yapida anaakimlastiriimasi icin “toplumsal cinsiyet
esitligi” meselesinin 6zellikle Gst yonetim dizeyinde cok iyi anlasilmis olmasi
gerekmektedir. Ust ydnetimin bu konuda olabilecek ¢ekincelerinin ¢éziilebilmesi igin
belediye icindeki uzman kadrolarin “toplumsal cinsiyet esitligi” meselesinin siyaset
Gstl bir insan haklari meselesi olarak tartisiimasini saglamak icin inisiyatif almalari
gerekebilir. Ancak bu da belediyede bu konuda siyasi bir irade olusmasi igin yeterli
olmayabilir.

Tam bu zorluklar asilabilir zorluklardir ve yerel yonetimlerin toplumsal cinsiyet
esitligini kurumsal yapilarinda anaakimlastirmalarina engel degildir. Ancak tim bu
zorluklarin farkinda olarak bu ¢alismalara baslamak bu galismalari hayata gecirecek
ekiplerin daha gercek¢i beklentilerle yola ¢ikmalarini, yolda daha az yorulmalarini
ve yipranmalarini saglar. Esitlik anaakimlastirma calismalarinin uzun soluklu (aslinda
hi¢c bitmeyen) ve yogun iletisim, koordinasyon ve ortak calisma gerektiren calismalar
oldugu bir kez daha hatirlanmaldir.

/5



Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet
Esitliginin Anaakimlastirilmasi — Kurumsal
Yapi Oz Degerlendirme Araci

Bu rehberin temel amaci, yerel yonetim kurumlarina toplumsal cinsiyet
anaakimlastirmasi ile ilgili olarak nerede bulunduklarina dair hizli bir degerlendirme
yapmalarina olanak saglayacak bir arac¢ saglamak ve sirecte karsilasmalari olasi bazi
zorluklara dair bir takim pratik éneriler sunmaktir. Rehberde detaylari verilen Oz
Degerlendirme Araci; M. Mukhopadhyay, G. Steehouwer ve F. Wong tarafindan kaleme
alinan, kurumlarinda ve uygulamalarinda toplumsal cinsiyet esitligini gelistirmek
icin yola cikan Glney Asya ve Orta Dogu’dan yedi sivil toplum 6rgitlinin 6grenme
yolculuguna dair “Mimkin Olanin Siyaseti: Toplumsal Cinsiyet Anaakimlastirma ve
Organizasyonel Degisim” kitabindaki “Dokuz Kutulu Arac¢” in Tirkiye'deki yerel yonetim
kurumlarina uyarlanmasi ve genisletilmesi ile olusturulmustur.!

Oz Degerlendirme Araci lice iic dokuz haneli bir matrikstir ve Miimkin Olanin
Siyaseti'nde oldugu gibi dokuz temel alt baslktan olusmaktadir. Bu matrikste yukarindan
asaglya dogru kurumun “teknik”, “politik” ve “kilturel” kapasitesi degerlendirilir.
Soldan saga dogruise kurumum misyonu, yapisi ve insan kaynagi degerlendirilmektedir.
Bu basliklarin kesisimlerinden olusan dokuz kutucuk ve igerikleri asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

1 Mukhopadhyay, M., Steehouwer, G., ve Wong, F., 2006, ‘Politics of the Possible: Gender Mainstreaming and Organisational Change:
Experiences from the Field” Oxfam, London
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

MISYON ve YETKI

Bu blok “Misyon ve Yetki” kolonu ile “Teknik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Burada toplumsal
cinsiyet esitligini kurumsal yapisinda ve hizmetlerinde anaakimlastirma niyetiyle yola ¢ikan belediyelerin
atabilecegi, sisteme dair ve bir diizeyde baglayiciligl olan teknik adimlara odaklanacagiz. Toplumsal
cinsiyet esitligini saglamaya yonelik her turli yazil politika, plan ve taahh(t bu baslik altinda ele alinabilir.
Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda kurumsal donlisimi hedefleyen kurumlar ise koyulmaya 6ncelikle
bu bloktaki midahelelerle baslayabilmekteler. Bunun bir sebebi bu bloktaki miidahelelerin diger
bloklardaki miidahelelere gére daha az zaman ve emek gerektirmesi bir diger sebebi ise politika, plan
ve taahhitlerin kurumsal doniisiim icin gereken diger eylemler i¢in mesru bir zemin sunuyor olmasidir.
Bu baslik altinda ele alinan tim miidahelelerle kurum 0Ozetle esitlik konusundaki niyetini ifade eder ve
kurumsal dénisiim sirecinde kendisi icin bir “varis noktasi” tayin eder. Ancak kurumun bu konudaki
niyetini ifade etmesi toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastirilmasi igin yeterli degildir, bu konudaki
hedeflere ulagsmak icin ayni zamanda kullanilacak araglar ve uzman insan kaynagi da gereklidir. Araglar
ve insan kaynagina dair unsurlar “Organizasyon Yapisi” ve “insan Kaynagi” kolonlarindaki bloklarda ele
alacagiz.

Bir belediyenin toplumsal cinsiyet esitligini kurumda tesis etmeye yonelik niyetini teknik diizeyde

nerelerde gorebiliriz? Bunlar; kurumun misyon climlesi, internet sitesinde ve diger disa agilan iletisim
kanallarindaki mesajlar, toplumsal cinsiyet politika belgesi, cinsel tacizin énlemesine iliskin politika
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belgesi, stratejik plan, esitlik eylem plani, kurumun ulusal ya da uluslararasi (6rnegin
Avrupa Yerel Yasamda Kadin Erkek Esitligi Sarti) kimi taahhitlerin altina girmesi
olabilir. Kurumunuzu bu agidan degerlendirmek igin asagidaki sorulari kurumunuzu
distinerek yanitlayabilirsiniz.

1.1.

1.2.
1.3.

1.4.
1.5.

1.6.
1.7.

1.8.

1.9.

1.10.

Kurumun misyonunda ve/veya ilkelerinde toplumsal cinsiyet esitligine atifta
bulunulan ifadeler var mi?

Kurumun internet sitesinde toplumsal cinsiyet esitligine dair mesajlar var mi?
Kurumun stratejik planinda (toplumsal) cinsiyet esitligi ile ilgili hedef(ler)

var mi?

Kurum stratejik planinda cinsiyete gore ayristirilmis hedefler bulunuyor mu?
Kurumun toplumsal cinsiyet esitligi politikasini, kurumsal yapidaki dontsim
icin atilmasi gereken somut adimlari da igeren bir esitlik eylem plani var mi?
Kurumun stratejik plantiile esitlik eylem plani arasinda anlamli bir bag var mi?
Esitlik eylem planinin gergeklestirilmesi igin yeteri kadar finansal kaynak
ayrilmis durumuda mi?

Kurumun cinsiyet esitligi konusunda ulusal bir mekanizmaya dair imzaladigi
bir taahhit bulunuyor mu?

Kurumun cinsiyet esitligi konusunda uluslararasi bir mekanizmaya dair
imzaladigi bir taahhit bulunuyor mu?

Kurumun yapisinda toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya yonelik yukarida
sayllanlardan baska herhangi bir taahhit ya da kalici unsur var mi?
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Bu blok “Misyon ve Yetki” kolonu ile “Politik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Burada toplumsal
cinsiyet esitligini kurumsal yapisinda ve hizmetlerinde anaakimlastirma niyetiyle yola ¢cikan belediyelerde
ozellikle yonetim ekiplerinin bu mesele ile ilgili olarak gosterdikleri siyasi iradeye ve etki alanlarina
odaklanacagiz. Toplumsal cinsiyet esitligi ginimuzde pek ¢ok yerel yonetim kurumu icin giindemde olan
bir konu. Bu sebeple belediyelerdeki yoneticiler de farkli motivasyonlarla bu konuda bazi adimlar atmak
istiyorlar. iste tam da bu noktada bu bloktaki sorularla kurum yéneticilerinin bu konudaki inanmugliklari
ile gosterdikleri siyasi iradenin ne kadar giicli olduguna bakmaya calisacagiz.

Siyasi irade ve etkinin, yerel yonetim kurumlarinda toplumsal cinsiyet esitliginin anakimlastiriima
strecinin saglikh ylrtimesi icin en kritik unsur oldugunu soyleyebiliriz. Peki, ama neden? Bunu agiklamak
icin dnce organizasyonlarin gelisim asamalarini inceleyen Bernard Lievegoed ve Fritz Glasl tarafindan
gelistirilen modele bakmak faydali olabilir.? Lievegoed ve Glasl organizasyonel gelisimin dort genel
asamasini ayirt eder: Oncii asama, rasyonel asama, entegre asama ve iliskisel asama. Oncii agama
organizasyonlarin daha ¢ok kurulus déneminde icinde bulunduklari, esnek ama ayni zamanda kurucu/
oncu kisi veya gruplara bagimli olduklari enerji dolu bir asama olarak tarif edilir. Rasyonel asama genellikle
organizasyonun oncli asamada karsilastigi ve atlathigi bir kriz sonrasi gecilen, kurumun kisisel, sezgisel ve
deneyimsel yonetim stilinden uzaklasip daha ¢ok sistem, fonksiyonlar, kurallar ve politikalara odaklandigi
bir asamadir. Bu asamada organizasyonlar hedeflerine ulasmada daha objektif, bilingli, net ve planl
bir yol izlerler, bu asama birgok kurumun en ¢ok bliyime gosterdigi asamadir. Entegre asama oncii ve
rasyonel asamanin en iyi yanlarini beraber barindiran, kurumun daha entegre fonksiyonlara, ekiplere
sahip oldugu fakat bir yandan da kural ve prosedirlerin uzmanlasmis galisanlar tarafindan daha ¢ok
zorlandigi, akiskanhigin ve dayanismanin 6ne ¢iktigi bir asamadir. iliskisel asama ise organizasyonun diger

2 Organizasyonel gelisimin dort genel asamasi hakkinda daha fazla bilgi igin bkz: https://www.barefootguide.org/uploads/1/1/1/6/111664/barefoot_guide_16.pdf
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kurumlarla ve gevresi ile dayanisma gosterdigi, rekabetgilikten uzaklastigi, daha genis
bir sorumluluk alanina sahip oldugu asama olarak tarif edilir. Lievegoed ve Glasl'e
gore organizasyonlar gelisim stirecleri icinde bu asamalari dogrusal bir sekilde izlemek
zorunda degillerdir, misyonlari ve orglitlenme bicimleri sebebiyle bu asamalardan
herhangi birinde kalmayi tercih edebilirler. Bu baglamda belediyeleri inceledigimizde
kamu kurumu olduklari igin ilk bakista rasyonel asamada olmalarini bekleriz fakat
baskanin her degisimi ile kurumsal isleyise dair 6nemli 6l¢lide degisimler oldugu
icin aslinda her yeni baskan ile 6ncli asamaya bir dénis yasandigini soyleyebiliriz.
Oncii asamada lider 6n planda oldugu icin belediyelerde de toplumsal cinsiyet esitligi
anaakimlastirma stirecinde en kritik unsurun lider ve onun siyasi iradesi ile etki alani
oldugunu soylemek yanlis olmaz.

Kurumunuzu “Siyasi irade ve Etki” acisindan degerlendirmek icin asagidaki sorulari
kurumunuzu dislnerek yanitlayabilirsiniz.

2.1. Ust yénetimdeki yéneticilerin (baskan ve baskan yardimcilari) daha esitlikgi
bir kurum olmak icin harekete gegme istekleri var mi?

2.2. Ust yénetimde esitlik meselesine samimiyetle inanmis yéneticilerin
(baska ya da baskan yardimcilari) varligindan s6z edilebilir mi?

2.3. Ust yénetimde daha esitlikgi bir kurum haline gelmek igin yapilacak
calismalarin hizmetlerde ve dolayisi ile segmen Uizerinde yaratacagi pozitif
etkiye dair inang var mi?

2.4, Ust yénetimde daha esitlikgi bir kurum haline gelmek igin yapilacak
calismalarin belediyenin gesitli finansal kaynaklara erisimini kolaylastiracagi
disundliyor mu?

2.5. Ust yénetimdeki ydneticiler tarafindan bu ¢alismalarla belediyenin itibarinin
artacagi dislinildyor mu?

2.6. Ust yénetim daha esitlikci bir kurum olmak adina kurum yapisi ile ilgili
politikalar gelistirmek konusunda uzman insan kaynagi alimi yapmaya
hazir mi?

2.7. Ust yénetim daha esitlikci bir kurum olmak adina kurum yapisi ile ilgili

politikalar gelistirmek konusunda bunun igin (insan kaynagi alimi disinda)
finansal kaynak ayirmaya hazir mi?

2.8. Ust yénetim daha esitlikci bir kurum olmak adina kurum yapisi ile ilgili
gelistirilecek politikalarin takibini bizzat yapmaya hazir mi?
2.9. Ust yénetim bu konuyu middrliiklerin ¢alisanlarinin genel performans

degerlendirmelerine entegre etmeye hazir mi?

2.10. Ust ydnetim daha esitlikgi bir kurum olmak adina kurum yapisi ile
ilgili gelistirilecek politikalari insan kaynaklari siireclerinde de ele almaya
hazir mi?
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

2.11.

2.12.

2.13.

2.14.

2.15.

2.16.

2.17.

2.18.
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Ust yénetimin talimatiyla kurumun vizyon, misyon veya temel ilkeler metinlerine toplumsal
cinsiyet esitligine dair ifadeler eklendi mi ya da ya da bu sekilde revize edildi mi?

Ust yénetimin talimatiyla kurumun web sitesinde ve diger disa acilan diger iletisim kanallarinda
bu meseleye dair mesajlar eklendi mi ya da bu sekilde revize edildi mi?

Baskanin kurum icinde yaptigi konusmalarda toplumsal cinsiyet esitligi kavrami her 3 konusmanin
birinde kullaniliyor mu?

Baskanin kurum disinda yaptigi konusmalarda toplumsal cinsiyet esitligi kavrami her 3
konusmanin birinde kullaniliyor mu?

Ust yénetim daha esitlikci bir kurum olmak icin kurum yapisi ile ilgili gelistirilecek politikalar
konusunda c¢alisanlarin bir araya gelip tartismasini destekliyor mu?

Ust ydnetim daha esitlikgi bir kurum olmak icin kurum yapisi ile ilgili gelistirilecek politikalar
konusunda calisanlarla belediye meclis Gyelerinin bir araya gelip tartismalarini destekliyor mu?
Ust yonetim dis paydaslarla (hizmetlerden yararlananlar, kent konseyi tiyeleri, arastirmacilar,
danismanlar, sivil toplum kuruluslari vb gibi) dizenli olarak bir araya gelinmesine 6nem

veriyor mu?

Dis paydaslarin gorusleri yonetim tarafindan deger goriyor mu ve ciddiye aliniyor mu?

Bu blok “Misyon ve Yetki” kolonu ile “Kiltirel” satirinin kesisiminde bulunan bloktur.
Kurum kalturd “Misyon ve Yetki” kolonu altinda bulunmaktadir, ¢linkli kurumlarin
misyonlarinin, liderlerinin, oOrgltlenme bigimlerinin ve ydnetim anlayislarinin
yansimasi olarak kendiliginden olusur, “Kultirel” satirinda bulunur ¢linki kurumdaki
yazili ve yazilh olmayan normlarla iliskilidir. Bir is yerindeki degerler, aliskanlklar,
disiince ve davranis desenleriile iletisim stilleri kurum kiltirine girer. Kurum kaltiri
ilk olarak kurucularin vizyonu ile sekillenir, bu vizyon insan kaynaklari sireclerine
hem yansir hem de bu siireglerle stirdtrilar. Bir kurumun toplumsal cinsiyet esitligi
konusundaki déntsim igcin kurum kaltlirinin bu donlisimi destekleyici olmasi
cok 6nemlidir. Aksi takdirde gorlnlr yapida yapilan midahaleler etkisini yitirir ve
bu da uzun vadede esitlik calismalarina dair inancin kurum iginde azalmasina sebep
olur. K6kli bir kurumun ya da uzun zamandir beraber galisan ekiplerin sahip oldugu
kurum kilttrini degistirmenin glic oldugunu unutmamak gerekir. Asagidaki sorulari
kurumunuz igin yanitlayarak kurum kultirinin esitlik meselesi icin destekleyici olup
olmadigi konusunda hizl bir degerlendirme yapabilirsiniz.

3.1. Calisanlarin géziinde toplumsal cinsiyet esitligi kurumun imajina uyan/
yakisan bir kavram mi?

3.2. Kurumda kullanilan dil (resmi ve gayri resmi iletisimde) ve gorseller toplumsal
cinsiyet duyarhhgi tasiyor mu?
3.3. Kurum iginde galisan farkli cinsiyetler kurumu kendi cinsiyetleri agisindan

dostane olarak algihyorlar mi?
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

3.10.

3.11.
3.12.

14/

Eger kurumun bir esitlik eylem plani varsa genel olarak calisanlar bu plani sahiplenmis
durumdalar mi?

Eger kurumda bir Esitlik Birimi ya da esitligin anaakimlastirilmasindan sorumlu baska bir

yapi varsa ¢alisanlarin tamamina yakini bu yapidan haberdar mi?

Eger kurumda bir Esitlik Birimi ya da esitligin anaakimlastirilmasindan sorumlu baska bir

yapi varsa calisanlarin bu birimin/yapinin kurumdaki gérevinin ne oldugunun farkindalar mi?
Kurumda halihazirda gecerli olan normlarla pratikte var olan normlarin gelismesi durumu
(6rnegin mesaiye kalmanin, hafta sonlarinda ¢alismanin deger gérmesi ve normal sayiimasi
gibi) yasaniyor mu?

Herhangi resmi bir dayanagi olmadigi halde kurumda bazi davranislarin sirekli kabul

gormesi, 6dullendirilmesi (her seye “evet” diyen calisanlarin kabul gérmesi ve daha sorgulayici
olanlarin ise “problemli” olarak gériilmesi gibi) durumu yasaniyor mu?

Kurumda genel olarak galisanlarin “is bitirici” ya da “¢c6ziim odakli” olduklari séylenebilir mi?
Ust yénetim isler konusunda midiirler disinda muddrliiklerde calisan personel ile de iletisimde
oluyor mu?

Genel olarak calisanlar arasinda ekip calismasi oldugundan bahsedilebilir mi?

Calisanlar kurumda genel olarak ekip ¢alismasinin degerli oldugunu hissediyorlar mi?

KURUM YAPISI

Bu blok “Kurum Yapisi” kolonu ile “Teknik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur.
Bu blokta toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina katki saglayabilecek kurum
ici yapilardan ve kurumdaki yapilarin tamaminin bu konuda etkili ¢alisabilmesi igin
gereken isbolim Gzerinde duracagiz. Daha esitlik¢i politikalar ve hizmetler Gretmek
isteyen yerel yonetim kurumlari distnildiginde en ¢ok izlenilen yol bir esitlik
biriminin kurulmasidir. Ancak belediye c¢alisanlari arasinda daha esitlikgi politikalar
ve hizmetler tretmek amaciyla esitlik birimlerinin kurulmasini dogru bir yontem
olarak gérmeyenler de bulunmaktadir. Bu tartismada iki farkl yaklasimdan s6z etmek
mimkundur: Esitlik birimlerinin kurulmasinin “dogru yontem” olmadigini diistinenler
“daha esitlik¢i politika ve hizmet Gretme” isinin herkesin esit derecede sorumlulugu
oldugunu ve ancak bu yolla bunun anaakimlastirilabileceginin altini gizerler. Ayrica
esitlik meselesinde esitlik birimi gibi koordine edici bir yapi olmadiginda belediyenin
farkh bolimlerinin bu konuda herhangi bir “uzman ekip baskisi ya da hiyerarsisini”
hissetmeden daha rahat adim atmalari ve sorumluluk Ustlenmelerinin mimkin
olacagini savunurlar. Buna karsin esitlik birimlerinin gerekli oldugunu distinenler ise;
esitlik meselesinin herkesin esit derecede sorumlulugu oldugu halde bu konunun
kurumda bir sahibi olmadiginda yapilan galismalarin koordinasyonunu ve takibini
saglamada zorluklar yasanabileceginin altini ¢izerler (Koordinasyonu bir ekip gonlli
olarak Ustlene bile zamanla gonilli yapilan bu is bir gérev haline gelebilir.). Bu tartisma
yerel yonetimler ekosisteminde hentiiz tiuketilmis bir tartisma degildir ve bu alanda
yapilan galismalarin heniiz yeterli oldugunu séylemek zordur ancak Turkiye’'de yerel
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yonetim kurumlarinin biyaklik farklar ve 6zginlikleri disliniildigiinde her belediye i¢in bu konunun
ayrica ele alinmasi daha dogru olacaktir. Ozetle; bir kurumda esitlik meselesine dair calismalari daha
etkili hale getirmek icin bir nasil bir yapinin kurulacagina o kurumun dinamikleri dikkate alinarak karar
verilmelidir, tim yerel yénetim kurumlari icin bu konudaki en islevsel yapinin “esitlik birimi” oldugunu
soylemek yanhs olur. Yerel yonetim kurumlarinda gorilen diger yapilar arasinda mudurliklerden
temsilcilerle kurulan “esitlik koordinasyon gruplari” , “esitlik calisma gruplar” ve “esitlik birolar”
sayilabilir. Fakat bu yapilarin genellikle kisilere var olan mesailerine ek mesai yarathigini diisiinecek
olursak tek isi “esitlik” olan (olmasi gereken) esitlik birimlerine gére daha az strdirlebilir olduklarini
ifade etmekte fayda vardir.

Kurumda bir esitlik birimi var ise bu durumda da bu birimin calismasinin etkili olmasi icin bazi kosullarin
olusmus olmasi gerekir. Bu kosullardan ilki “esitlik” meselesinin sorumlulugunun tiim kurum tarafindan
aliniyor olmasidir. Genellikle karsilasilan durum kurumun esitlikci politika ve hizmet Uretimi konusunda
sadece esitlik birimlerinin sorumlu tutulmasidir. Bu durumun en net yansimasi “Esitlik Eylem Planlari”
hazirhk ve takip slireclerinde gorilebiliyor: Tum kuruma ait olan (olmasi gereken) Esitlik Eylem Plani
sadece Esitlik Birimi’nin hazirladigi ve takip ettigi bir araca donusebiliyor. Esitlik Eylem Planlarinin
hazirlanmasinda Esitlik Birimleri belediyelerde bu konudaki en uzman birim olarak tabii ki rehberlik
edebilir fakat belediyenin “stratejik plani” konusunda temel sorumlu hangi midurlikler ise esitlik eylem
planlari konusunda da bu middarlikler sorumlu olmalidir. Clinki esitlik eylem plani da en az stratejik plan
kadar tim belediyenin planidir. Kurum genelindeki sahiplenme icin bu konuda Ust yonetimin gosterecegi
kararlihk her zamanki gibi cok dnemlidir.

Esitlik birimlerinin calismalarinin etkili olabilmesi icin ikinci kosul bu birimlerin mesailerinin blyuk
bolimund kurum ici politika gelistirmeye yani hizmet Gireten midurliklerle beraber ¢alisip hizmetlerin
daha esitlik¢i bir hale gelmesi igin yapilacak galismalara ayirabilmeleridir. Mesai planlamasinin bu
dogrultuda yapilmadigi durumlarda esitlik birimlerinin altinda bulunduklari midarltgin yoéneticisinin
vizyonuna ve Ust yonetimin bu konuya verdigi 6neme baglh olarak; sadece kadinlar icin stand acan ya
da etkinlik diizenleyen ekiplere donlisme riskleri maalesef her zaman bulunmaktadir. Bu vesile ile esitlik
birimlerinin ya da ayni fonksiyonu Ustlenen koordine edici yapilarin temel gorevlerini Fiona Mackay ve
Kate Bilton tarafindan kaleme alinan ¢alismadan alintilayarak 6zetlemekte fayda olabilir: 3

e Spesifik esitsizlik meselelerinin 6zel politikalarla ve inisiyatiflerle ele alinmasi
e Bir dustnce kurulusu gibi calisarak esitsizliklerin analizini yapmak

e Anaakimlastirma igin teknikler ve araclar gelistirmek

e Uzman bilgisi ve deneyimi sunmak

3 Fiona Mackay ve Kate Bilton’in galismasi hakkinda daha fazla bilgi igin bkz: Learning From Experience: Lessons in Mainstreaming Equal Opportunities,
https://www.webarchive.org.uk/wayback/archive/20170701074158/http://www.gov.scot/Publications/2003/05/17105/21749
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e Anaakimlastirma gergevesinde bilginin yayginlastirilmasi

e Egitim ve farkindahk calismalarini ylritmek

e ¢ bir lobi gibi faaliyet géstermek

e Anaakimlastirma inisiyatifleriigin bir koordinasyon ve odak noktasi olarak islemek

e Esitlikleilgilitim kurumuilgilendiren hedefler cercevesinde kurum performansinin
izlenmesi

Esitlik birimi calisanlarinin bu goérevleri yerine getirecek uzmanlikta kisiler olmasi da
tabii ki bir 6n kosuldur.

Esitlik birimlerinin etkili bir calisma gosterebilmesi icin Gnemli olan baska bir kosul ise;
birimler arasi ortak calisma kiltlriinin gelismis olmasi ve birimler arasi is bolimunin
net bir sekilde yapilmis olmasidir. Birimler arasi ortak ¢alisma kiltlriine “kurum igi
birimler arasi isbirligi” blogunda daha detayh deginecegiz. Net bir isb6liminin
dnemini de bir érnek tizerinden aciklayabiliriz: Ornegin “cocuk” ile ilgili hizmetler
birkagc mudurligin ¢alisma alanina girebilir ve toplumsal cinsiyete duyarli hizmet
gelistirme konusunda gérevler bu midirlikler arasinda net bir sekilde ayristiriimadigi
icin “sorumlulugun ortada kalmasi” ya da “birka¢c midurlik tarafindan ayni amacla
birbirinden bagimsiz islerin yapilmasi” durumu yasanabilir.

Kurumunuzu “Gorevler ve Sorumluluklar” agisindan degerlendirmek icin asagidaki
sorulari kurumunuzu dislinerek yanitlayabilirsiniz.

4.1. Kurumda farkli birimlerin toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastiriimasi
konusunda birbirlerinden 6grenmeleri icin etkili mekanizmalar var mi?

4.2. Toplumsal cinsiyet konusunda uzmanhgi ve sorumlulugu olan kisiler kurum
icinde anahtar (kritik) pozisyonlarda yer aliyorlar mi?

4.3. Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda kurumda net bir sekilde ayristiriimis ve
herkesin farkinda oldugu bir isb6limu var mi?

4.4, Kurumda esitlik meselesinden sorumlu olan bir “esitlik birimi” var mi?

4.5. Esitlik birimi yoksa- Kurumda esitlik meselesinden sorumlu olan tiim isi bu
olan baska koordine edici bir yapi var mi?

4.6. Kurumda her midurlagin temsil edildigi ve kurumun daha esitlikci bir
kurum olmasi i¢in ¢alisan aktif ve isleyen bir ¢calisma grubu var mi?

4.7. Kurumda her mudurligin yonetici diizeyinde temsil edildigi bir esitlik
koordinasyon grubu var mi?

4.8. Belediye meclisinde toplumsal cinsiyet esitliginden (bu isimle ya da baska

bir isimle) sorumlu komisyon var mi?
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4.9.

4.10.

Eger belediyede toplumsal cinsiyet esitlig§inden sorumlu bir komisyon varsa bu komisyonun
belediyenin konuyla ilgili calisanlari arasinda diizenli bir iletisim, paylasim var mi? (Ornegin
toplumsal cinsiyet esitligi komisyonu belediyedeki esitlik biriminin veya kadin ve aile hizmetleri
madarlaginin ¢calismalari hakkinda bilgi sahibi mi?)

Kurumda cinsel tacizi 6nleme amacli kurulmus herhangi bir mekanizma var mi?

Kurumda bir Esitlik Birimi ya da ayni fonksiyonu listlenen ve tek isi bu olan baska koordine edici bir
yapi varsa ek olarak asagidaki sorulari da cevaplayiniz.

4.11.

4.12.

4.13.

18/

Koordine edici yapinin organizasyon igindeki yeri etkili calismasina izin veriyor mu?
(Organizasyon semasinda altinda bulundugu yer bu koordine edici yapinin kendisinden
beklenen galismalari yerine getirmesine olanak saglyor mu?)

Koordine edici yapinin bulundugu yerde kadinlar disinda diger dezavantajh gruplar icin ¢calisma
sansi olabiliyor mu? (cocuklar, yashlar, gocmenler, LGBTi+lar)

Koordine edici yapi mesaisinin bilylik bir bolimuni kurum yapisinin daha esitlikgi bir yapi
haline gelmesi igin yani kurumsal donlisiim icin yapilan galismalara ayirabiliyor mu?

Bu blok “Kurum Yapisi” kolonu ile “Politik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Bu
blok “Kurum Yapisi” kolonunda bulunur ¢linki toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya
yonelik “Teknik” satirindakiler kadar goériinir olmasa da kurum yapisina ve isleyisine
dair yaklagimlari ve mekanizmalari konu eder. “Politik” satirinda yer alir ¢inkd ilk
bakista cok gorliniir olmayan ve ¢ogu zaman da ¢ok zaruri algilanmayan yaklasim ve
mekanizmalarin varligi ile Gst yonetimin esitlik dogrultusunda baslathgi kurumsal
donlsiim inisiyatifindeki kararliga dair bir fikir verir. Bu blogun icinde “Karar Alma”,
“Katihm Mekanizmalari ve Ogrenme” ve “Hesapverebilirlik Sistemleri” ¢ ayr alt
baslik olarak ele alinacaktr.

Karar Alma Siirecleri

Karar alma sirecleri toplumsal cinsiyet anaakimlastirmasi icin kritik Gnemdedir. Bir
kurumda Ust yonetimin nasil karar aldig kurum kiltirinG etkiler, galisanlara kendi
karar alma sirecleri icin 6rnek teskil eder. Ayrica karar alma sireclerinde isletilen
ilkeler kurumun farkli bircok alandaki yaklasimi konusunda da fikir verir. Ornegin
tim kurumu ilgilendirecek kararlari olabildigince katilimci bir sekilde almaya c¢alisan
yonetimlerin, calisanlarini katihmci hizmet planlama ile ilgili de desteklemesi kuvvetle
muhtemeldir. Bu sebeple karar alma slreclerini sadece “yonetimsel slirecler” olarak
gormemek gerekir.

Asagidaki sorulari kurumunuz icin yanitlayarak kurumunuzdaki karar alma kalttrinin

esitlik meselesi icin destekleyici olup olmadigi konusunda hizli bir degerlendirme
yapabilirsiniz.
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5.1. Belediyede yeni hizmetlerle ilgili kararlar hizmetlere iliskin sistematik bir izleme degerlendirme
calismasi sonucu ortaya c¢ikan verilere gére mi aliniyor?

5.2. Kurumda personele ve i¢ slreclere dair kararlar zamaninda aliniyor mu?

5.3. Kurumda hizmetlere dair kararlar zamaninda aliniyor mu?

5.4. Ozellikle sonuglari tiim kurumu etkileyecek kararlar alinirken toplumsal cinsiyet uzmanlari da
dahil olmak Gzere calisanlar dahil ediliyor mu?

5.5. Ust yénetim tarafindan herhangi bir alanda karar alinirken o alanin ¢alisanlar arasinda bulunan
teknik uzmanlarinin uzmanligindan faydalaniliyor mu?

5.6. Kurumda kimler tarafindan ve ne zaman alindigi net olmayan kararlara rastlaniyor mu?

(Kararlari dolayl olarak etkileyen enformel gruplarin/kliklerin varligi, enformel bir sekilde ya da
kapali kapilar ardinda karar alinmasi)

5.7. Kurum icinde yasanan catismalar adil ve calisanlarin kutuplasmasini 6nleyecek
sekilde ¢ozilebiliyor mu?
5.8. Tum kurumu ilgilendirecek kararlar uygulanmaya baslamadan gerekgeleri ile beraber tim

kurum ile paylasiliyor mu?

Katilim Mekanizmalari

Belediyelerde katihm mekanizmalari dedigimizde; akhmiza ilk yerel hizmetlere yonelik, hizmetlerin nasil
daha katilimcr sireclerle, hemsehrilerinin istek ve ihtiyaclarini temel alacak sekilde planlanacagina,
tasarlanacagina, uygulanacagina ve degerlendirilecegine odaklanan mekanizmalar geliyor. Fakat bir
kurumda hizmetlere yonelik ve bu hizmetlerden yararlananlari odagina alan mekanizmalar yaninda
kurumun calisanlarinin kendilerinin de Uretecekleri hizmetlerle ilgili fikir gelistirmesine ve sunmasina
olanaksaglayacak mekanizmalarinvarhgida dnemtasir. Belediyelerde yoneticiler daha 6nce de bahsedilen
“tekrar secilme” motivasyonu ile hizmetlerden yararlananlarin istek ve ihtiyaclarini kritik goriyor ve bu
konuda bir sistem kurmayi dnceliyor olabilir fakat unutmamak gerekir ki; sadece hizmetlerde hayata
gecirilen bir katihmcilik anlayisinin iceriden yeteri kadar beslenmedigi icin strdirulebilir olmasi glgtir.
Ancak katihmciligi bir ilke olarak i¢sellestirmis yonetimler bunu hem kurum icinde hem de kurum disinda
hayata gecirmeye gayret eder ve bu mekanizmalarin birbirini besler hale gelmesi icin calisir.

Yerel hizmetlerde “katihmcilik” giderek daha fazla konusulan bir kavram olmakla beraber belediyelerde
bu ilkeyi hayata gecirecek sistematik mekanizmalarin varligindan s6z etmek glictiir. Kurumsal isleyise
dair bir mekanizmanin hayata gecirilmesi 6ncelikle yonetimin bu konudaki kararhligina baghdir. Fakat is
bununla da bitmez, bu mekanizmanin planlandigi gibi islemesinden sorumlu bir ekibin varligina da ihtiyag
duyulur. Yerel hizmetlerin planlanmasi, tasarimi, uygulanmasi ve degerlendirilmesinde bu hizmetlerden
yararlananlarin katilimi hedefleniyorsa; bu sorumlulugu tamamen belediyede disa yonelik hizmet
Ureten birimlere (mudurliklere) birakilmasi iyi bir strateji olmayabilir. Belediyeler fonksiyonel alanlardan
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sorumlu muddrlikler Gzerinden yapilanmislardir ve bu yapida islevsellik 6n plandadir.
Ornegin Park ve Bahgeler Miidiirliigiinde peyzaj mimarlari, sehir bélge plancilari
gibi teknik meslek elemanlari calisir ve bu kisiler belediye sinirlari icinde yer alan
toplulugun istek ve ihtiyaglarini sistematik bir sekilde alma ve raporlama konusunda
cogunlukla uzmanlasmis degillerdir. Bu sebeple Urettikleri hizmetleri daha katilimci
bir sekilde tGretmek icin baska profesyonellerin destegine ve kurumun tamaminda,
tim hizmetlerinde gecerli olacak bir katihmcilik mekanizmasina ihtiya¢ duyarlar.
Belediyede hemsehrilere sunulan hizmetlerin nasil daha esitlikgi, katilimci ve seffaf bir
sekilde yuritilecegi konusunda calisan ayri bir “midurlik” bulunmamaktadir, ancak
cok az belediyede (toplam 1389 belediyeden 36 tanesinde) “kadin ve aile hizmetleri”,
“kaltur ve sosyal isler” ya da nadiren “6zel kalem” mudurlGgi altinda bulunan esitlik
birimleri 6zellikle “daha esitlikci yerel hizmetler” icin calismalar yapabilmektedir.

Kisaca daha esitlikci ve daha katiimci yerel hizmetler icin esitlik birimlerinin ya
da benzer bir islevi Ustlenmis diger yapilarin; yonetim tarafindan sahiplenilen ve
tim kurum igin gecerli olacak bir mekanizmayi isletme konusunda hizmet sunan
muddurliklere rehberlik etmesi gereklidir. Katihmcilik konusunda mekanizma
gelistirilirken “hizmet yararlanicilarinin temsiliyeti” konusuna 6zel bir Gnem vermek
gerekir. Yine Park ve Bahgeler Mudurlugl tzerinden gidecek olursak; ornegin bir
parkin sadece parki kullananlar Gzerinden yapilacak bir degerlendirmesi yaniltici
olabilir. Diyelim ki parka yapilan ziyaretlerde parki 6 yas ve lzeri ¢ocuklarin daha
cok kullandigi gozlemleniyor, bu gézlemden hareketle bu mahallede bu yas grubu
cocugun daha fazla oldugu disindlebilir. Ancak mahallede 0-3 yas cocuklar daha
agirlikh olarak bulunuyor fakat parkin giris cikisinin puset kullanimiigin rahat olmamasi
sebebiyle parka daha az getiriliyor olabilirler. Yine benzer bir sekilde hizmetlerle ilgili
belediyeye istek ve sikayetlerini ileten grubun hemsehrilerin tamamini temsil ettigini
dusiinmek yanlis olur. Bu sebeple gelistirilecek katiim mekanizmasinin hizmetlerden
yararlan(a)mayanlarin ve belediyeye istek ve sikayetleri icin ulas(a)mayanlari da
kapsamasi kritiktir. Boylesine bitiincul bir degerlendirme yapabilmek icin ise hizmet
alan kitlenin tamami ile ilgili bilgi ve veriye sahip olmanin dnemi blyuktdr.

Asagidaki sorulari kurumunuz icin yanitlayarak i¢c ve dis paydaslar agisindan
kurumunuzun katilimciligr ne kadar hayata gecirebiliyor oldugu konusunda hizh bir
degerlendirme yapabilirsiniz.

5.9. Kurumda hizmetlerden yararlanan dis paydaslara odaklanan “katilimciligi”

saglamaya elverigli yapilar, mekanizmalar var mi?
5.10. Kent konseyi var mi?
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5.11. Kurumun kent konseyi ile ya da sivil toplum kuruluslari ya da ilgili alanlardan aktif kisilerle yani
sivil alan ile diizenli bir iletisimi veya isbirligi var mi?

5.12. Kurumun geneli icin hizmet veren sivil alan ile iletisimden sorumlu bir ekip var mi? (Strateji,
¢6zUm merkezi, hos geldiniz masalari, muhtarlik mudurligu vb gibi)

5.13. Kurumun iletisim icinde oldugu sivil toplum kuruluslari ya da kisiler; hemsehrilerinin her alt
grubunu (sosyo ekonomik, etnik, cinsiyet, inang, diinya gorisl vb. gibi acgilardan) temsil
ediyor mu?

5.14. Kurumun sivil alan ile iletisimi kurumun hizmetleri hakkinda geri bildirim almasina ve daha iyi
hizmet sunmak icin yeni seyler 6grenmesine olanak taniyor mu?

5.15. Kurumda hizmetleri iireten i¢ paydaslara odaklanan “katilimcihgl” saglamaya elverisli yapilar,
mekanizmalar var mi?

5.16. Kurumda calisanlara yaptiklari islerle ilgili olarak inisiyatif alabilmelerine olanak saglayacak bir
alan taniniyor mu?

5.17. Muddrliklerin kurum ici proje gelistirmeleri tesvik ediliyor mu?

5.18. Kurumda capraz fonksiyonel ¢alisma anlayisi var mi? Zaman zaman 6zellikle i¢ projeler ya da
kurumsal gelisime yonelik 6zel bir amagla kurulan, icinde ¢esitli midurliklerin beraber temsil
edildigi, capraz calisma gruplari var mi?

5.19. Kurumda yenilikgi fikirler ve uygulamalar iyi karsilaniyor mu? Ciddiye aliniyor mu? Kurumun
standart uygulamalarina dahil ediliyor mu?

Hesap Verebilirlik Sistemleri

Bircok belediyede toplumsal cinsiyet anaakimlastirmasi icin elzem olan “cinsiyete gore ayristiriimis veri”
bulmak pek mimkin degildir ancak “cinsiyete gore ayristirilmis veri” sorununa gelmeden daha 6nce
belediyelerde yapilan is, sunulan hizmetlerle ilgili genel olarak bilgilerin/kayitlarin ne kadar sistematik bir
sekilde tutuluyor olduguna, yani bilgi yonetim sistemine bakmak gerekiyor. Sistematik bir bilgi yonetiminin
olmasi i¢in bu konuda kurumun oncelikle bu meseleye dncelik vermesi, bir politika gelistirmesi, kurum
icinde bilginin nasil toplanacagina, kayit edilecegine ve raporlanacagina dair standartlar olusturmasi ve
bu konuda ilgili tim calisanlari bilinglendirmesi/egitmesi, bilgileri istenildigi zaman raporlanabilecek
sekilde dijital bir ortamda depolamasi, bilgileri strekli giincel tutmasi, bu konunun énemine strekli
dikkat cekmesi ve takibini yapmasi gereklidir.

Ayristirilmis verilere ulasmak ise ancak kurumda oturmus bir bilgi yonetimi sistemi varsa mimkin
olabilir. Kurum, hizmet 6nceliklerine gére hizmet sundugu kitlenin 6zelliklerine farkli kirilimlarda bakmak
isteyebilir. Yine park ornegi Uzerinden gidecek olursak; bir cocuk parkini kullananlarin yas, cinsiyet,
engellilik durumlarina bakmak anlamh olabilir. Bunun i¢in dizenli araliklarla sunulan hizmetle ilgili kesit
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alinarak “kullanici analizi” yapilabilir. Béylece bir parki kullananlar arasinda bakilan
ozellikler agisindan bir dengesizligin olup olmadigi anlasilabilir ve sonrasinda bununla
ilgili bir dnlem alinabilir. Her hizmet icin tim olasi kirllimlarda bilgi toplamak dogal
olarak mumkin degildir. Temel olarak dikkat edilmesi gereken ayni tlr hizmetler
icin ayni turde verilerin toplanmasi ve farkli zaman araliklarindaki dlgiimler icin de
bu konuda tutarli olunmasidir. Farkli yerlerde ve zamanlarda yapilan oOl¢limlerde
ayni tir veriler toplanirsa zaman iginde karsilastirma yapmak veya konumlar arasi
karsilastirma yapmak mumbkin olabilir.

Asagidaki sorulari kurumunuz igin yanitlayarak kurumunuzun veri toplama ve
kullanma konusundaki durumu ve buna bagh olarak veri temelli olarak ne kadar
hesapverebilir oldugu konusunda hizli bir degerlendirme yapabilirsiniz.

5.20.

5.21.

5.22.
5.23.

5.24.
5.25.

5.26.

5.27.

5.28.

5.29.

5.30.

Kurumda sunulan hizmetlerle ilgili sistematik bir sekilde veri toplaniyor mu,

kayit tutuluyor mu?

Kurumun sundugu hizmetlerle ilgili tutulan veri dizenli olarak
raporlanabiliyor mu?

Hizmetlerle ilgili hazirlanan bir rapor varsa bu rapor kamuya agik mi?
Kurum butgesinin nerelere harcandigini gosteren dokiiman siradan

bir hemsehri tarafindan anlasilabilecek kadar ayrintili ve net mi?

(mesela dokiimanda gosterilen harcamalarla kendi kullandigi yerel
hizmetleri eslestirebiliyor mu?)

Kurumun stratejik plani Gzerinden ulasilan sonuclar degerlendiriliyor mu?
Kurumun stratejik plani tizerinden ulasilan sonuglar kamuya

aciklaniyor mu? (Ornegin verilen hedeflere verilen siire sonunda

ne kadar ulasildigi aciklaniyor mu?)

Kurumun stratejik plani tizerinden hig ulasilamayan ya da planlandigi
kadar ilerleme gosterilemeyen hedeflerle ilgili bir agiklama yapiliyor mu?
Eger kurum icin olusturulmus bir esitlik eylem plani varsa bu planla

ilgili raporlama isi kurumda stratejik planinin raporlamasindan sorumlu
yapi/birim tarafindan(6rnegin strateji midarlGga) mi yapiliyor?

Kurumun esitlik eylem plani tizerinden hig ulasilamayan ya da planlandigi
kadar ilerleme gosterilemeyen hedefler iliskin ilgili mtdarlikler tst
yonetime bir agiklama yapiyorlar mi?

Kurumun esitlik eylem plani tzerinden ulasilan sonuglar kamuya agtk mi?
(web sitesinde bulunabiliyor mu?)

Kurum igi yasanabilecek etik disi durumlar igin bir etik komisyon var mi?
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Blok 6: Kurum ici isbirligi

Belediyede eger genel olarak kabul goérmis bir “beraber calisma” kiltlriinden, geleneginden
bahsedilebiliyorsa o zaman toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastiriimasi ig¢in atilan adimlar da
daha saglam olacaktir. Ornegin bu durumda Esitlik Birimi hangi mudurliigiin altinda olursa olsun,
diger mudurliklerle cahsabilir durumda olacak ve “rakip” midurlikten gelen “mufettisler” olarak
algilanmayacaktir. Ancak bu durumda diger mudurlik calisanlari samimiyetle bilgi paylasiminda
bulunabilir ve Esitlik Birimi de diger muddurliklere toplumsal cinsiyete daha duyarli hizmetler gelistirme
konusunda rehberlik edebilir. Beraber ¢alisma kiltlrinin bir kurumda olusmasi ve gelenek haline
gelmesi her seyde oldugu gibi kurumun st yonetimince bu pratiklerin gelistiriimesine ve stirdiiriilmesine
verilen 6neme ve bu konuda gosterilecek 6rnek liderlige baghdir.

Belediyede toplumsal cinsiyet esitligi ve bu yonde arzu edilen kurumsal donitsiim galismalarindan
bagimsiz olarak; eger halihazirda bir “beraber ¢alisma” kiltlirli yoksa, herhangi bir midirlGgiin altinda
kurulmus bir esitlik biriminin de ne kadar iyi bir is ¢cikarirsa ¢ikarsin kendisinden beklenen gorevi yerine
getirmesi ¢ok zor olacaktir. Kurumlarda “beraber calisma” kiltlriiniin olmamasi genellikle bu durumun
tersine yani; “rekabetci calisma” kiltlrinln varligina isaret eder. Rekabetci calisma kultlrinin hakim
oldugu kurumlarda departmanlar arasinda bilgi akisi pek olmaz ve kisiler genellikle bireysel basarilara
odaklanir. Boylesi bir ¢alisma ikliminin hakim oldugu yerlerde 6rnegin belediyelerde mudurlikler
yaptiklariise toplumsal cinsiyet perspektifini dahil edip, sunduklari hizmetlerin kalitesini arttirabilecekken
bunu sirf “diger mudurliklerin basarisina” katki sunmamak adina yapmaktan geri durabilirler. Bu sebeple
esitlik calismalari igin kurumdaki ¢alisma kiltlrl bliylik dnem tasir. Eger bir kurumda esitlik ¢alismalarina
baslanmasi planlaniyorsa bundan 6nce ya da bununla beraber kurumda “beraber ¢alisma” kiltirlini
norm haline getirecek bazi diger ¢alismalari da yapmak c¢ok yerinde olur.

Asagidaki sorulari yanitlayarak kurumunuzdaki beraber calisma kiltiri ve kurum igi isbirligi konusunda
hizli bir degerlendirme yapabilirsiniz.
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6.1.

6.2.

6.3.

Kurumda birden fazla midirlugin dahil edildigi i¢ projeler Uretiliyor mu?
(Ornegin belediyenin tim midirliiklerinin kullanacag bir bilgi ydnetimi
sisteminin kurulmasi gibi bir proje)

Kurumda birden fazla midirltgi ilgilendirecek bir proje ya da is glindeme
geldiginde bu konuyla ilgili yapilacak toplantilara ilgili her midirlukten
katilim olmasina 6zen gosteriliyor mu? Yoneticiler bu konuya dikkat
ediyorlar mi?

Kurum icinde muadurlikler arasinda bilgi akisini ve middrliklerin
birbirlerinin yaptiklari islerden haberdar olmalarini saglayacak
mekanizmalar var mi?

Kurum iginde bilgi akisini en Ust seviyeye tasimak, mudurliklerin
birbirlerinin yaptiklari islerden haberdar olabilecekleri iletisim
kanallarini yaratmak ya da kanallari hep ve herkese acik tutmak
(6rnegin grup emailleri olusturmak ve kurum icinde ic iletisim ile
ilgili mail kurallari olusturmak: hangi durumlarda herkese mail
atilacak, hangi maile kimler CC lenecek vb gibi)

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

Kurumda isi geregi tim mudurliklerle calisan kisilerin/gruplarin
mudurlikler arasi iletisime katki sunmasi, iyi uygulamalari aktarmalari
bekleniyor mu?

Tam mudurltklerle ¢alismasi beklenen bir birim olarak —eger kurumda
varsa- esitlik birimi altinda bulundugu muddrlik disindaki madurliklerle de
toplumsal cinsiyete duyarli hizmet Uretilmesi i¢in rahat bir sekilde
cahsabiliyor mu?

Mudurlikler arasi iletisimde is ile ilgili konularda farkli madurliuklerdeki
calisanlar yoneticileri Gizerinden gitmeden birbirlerine dogrudan
ulasabiliyorlar mi?

Herhangi bir middirlikte galisan birisinin kendi midirinin yoneticisi ile
yaptigi isler konusunda konusma firsati olabiliyor mu?
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INSAN KAYNAGI

insan Kaynagi kolonu ii¢ bloktan olusmakta: “Uzmanlik”, “insan Kaynagi Siiregleri ve Politikalar” ve
“Tutum”. Uzmanlik blogunda kurumun toplumsal cinsiyet esitligi konusunda hedefledigi kurumsal
déniisiim icin en dncelikli olarak gerekli olan “uzman insan kaynagi” ele alinacak. Daha sonra insan
Kaynaklari Suregleri ve Politikalari blogunda ilk blokta bahsedilen uzmanhgin kullaniimasi ile insan
kaynagi sureclerinin ve politikalarinin nasil diizenlenebilecegine bakilacak ve en son Tutum blogunda ise
kurum calisanlarinin bu ¢ahismalar konusundaki tutumlarinin 6nemi lizerinde durulacaktr.

Bu blok “insan Kaynag!” kolonu ile “Teknik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Bu blokta toplumsal
cinsiyet esitligi konusunda kurumsal bir donlisimi hedefleyen kurumlarin ilk miidahele etmeleri gereken
alanlardan biri olan insan kaynaginda ilk saglanmasi gereken teknik kapasiteyi ele alacagiz.

Daha esitlikgi politikalar ve hizmetler iretmek isteyen yerel yonetim kurumlarinin bunu yapabilmek
icin en oncelikli ihtiyaglari bu konuda uzman insan kaynagidir. Bu uzmanlhgin sadece toplumsal cinsiyet
uzmanlari ya da esitlik birimi uzmanlarinda olmasi da yetmez. Elbette ki kurumda toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda uzmanhgindan yararlanilabilecek kisilerin olmasi ¢ok kiymetlidir fakat bununla beraber
bu kisilerin uzmanhgindan yararlanacak kisilerin de (6zellikle yoneticilerin) uzman kisiler kadar olmasa
da bu konudaki farkindaliklarinin ve teknik bilgilerinin belirli bir diizeyde olmasina ihtiyac vardir. Ornegin
kurumda bir esitlik eylem plani hazirlanmis ve uygulamaya gecilmis ise zaman iginde yoneticilerin hedefler
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konusunda gerekli takibi yapabilmeleri ve elde edilen sonuglari degerlendirebilmeleri
icin bu konuda fikir sahibi olmalari gerekir. Ya da insan kaynaklarindan sorumlu birimin
bu konuda esitlikgi insan kaynagi politikalari gelistirmeleri icin yine uzmanliga ihtiyaci
vardir. Bu uzmanliga 6ncelikli olarak sahip olmasi gereken gruplar iginde Ust dizey
yoneticiler, insan kaynagindan sorumlu birim, ilgili komisyonlarda bulunan belediye
meclis Gyeleri sayilabilir.

Asagidaki sorulari kurumunuz icin yanitlayarak kurumunuz ¢alisanlarinin uzmanliginin
uzmanligin esitlik meselesiigin yeterli olup olmadigi konusunda hizli bir degerlendirme
yapabilirsiniz.

7.1.

7.2.
7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

7.7.

7.8.

Ust yénetimin kadin temsiliyetini calisanlar arasinda tiim diizeylerde
yukseltmekle ilgili bir taahhtti var mi?

Bu taahhiit zaman plani olan bir hedef olarak formiile edilmis durumda mi?
Kuruma alinan ya da alinmasi planlanan toplumsal cinsiyet uzmanlarinin iK
sUrecleri gibi kurum ici pratik stireglere de katki sunmalari bekleniyor mu?
Kurumda galisanlara toplumsal cinsiyet temel egitimi verebilecek uzman
bulunuyor mu?

Yoneticiler toplumsal cinsiyet esitligi konusunda kurum igin konulan (ya da
konulabilecek) hedeflere yonelik calismalari takip edebiliyorlar mi?

iK yoneticileri toplumsal cinsiyet esitligi konusunda insan kaynagini
ilgilendiren hedeflere yonelik calismalari takip edebiliyorlar mi?

Belediye meclisinin toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili komisyonu Gyelerinin
bu konu ile ilgili kurumun kararlarina rehberlik etmek igin yeterli uzmanhgi
var mi?

Belediye meclisinin toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili komisyonu Gyelerinin
icinde olduklari diger meclis komisyonlarinin kararlarina toplumsal cinsiyet
esitligi konusunda rehberlik etmesi bekleniyor mu? (Toplumsal cinsiyet
esitligi komisyonu ya da benzer bir komisyonda bulunan Gyelerin icinde
bulunduklari diger komisyonlardaki ¢calismalara da “esitlik” perspektifinin
dahil edilmesini saglamak gibi bastan belirlenmis bir sorumluluklari var mi?)
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8.5. Kurumda toplumsal cinsiyet konusunda uzmanligi olan kisilere iK siiregleri
ile ilgili danistliyor mu?
8.6. Kurumda calisanlara toplumsal cinsiyet temel egitimi verebilecek uzmanlar
varsa kurum bu konuda onlardan yararlaniyor mu?
8.7. Kadin ve erkekler esit degerde ise esit Ucret aliyorlar mi?
Blok 8: Insan Kaynaklari Strecleri ve Politikalar 8.8.  Kurumda gorev tanimlan ayrintili ve net mi?

8.9. Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda bilgi/farkindalik belirlenmis bazi
pozisyonlar icin aranan ozellikler arasinda mi?

8.10. Kurum (kadin) ¢alisanlara kendilerini fiziksel olarak rahat ve glivende
hissedecekleri bir calisma ortami saglayabiliyor mu?

8.11.  Kurum (kadin) calisanlara kendilerini psikolojik olarak rahat ve glivende
hissedecekleri bir calisma ortami saglayabiliyor mu?

8.12. Kurumda tim cinsiyetler i¢in uygun ve yeterli tuvalet bulunuyor mu?

8.13.  Kurum (kadin) calisanlarina ulasim destegi saghyor mu?

8.14. Kurumda (reel) calisma saatlerinin herkes igin adil oldugu soylenilebilir mi?

Bu blok “insan Kaynag1” kolonu ile “Politik” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Bu blokta toplumsal 8.15.  Kurum calisanlari icin kres destegi sunuyor mu?

cinsiyet esitligi konusunda kurumsal bir donisimi hedefleyen kurumlarin ilk midahele etmeleri 8.16. Kurumda emzirme ya da siit sagmak icin uygun oda bulunuyor mu?
gereken alanlardan biri olan insan kaynagi alanindaki kurum politikalarina ve insan kaynagi siireclerine 8.17. Performans degerlendirme gériismelerinde toplumsal cinsiyet boyutu da
odaklanacagiz. Bu blokta ele alacagimiz konular ilk bakista teknik konular gibi gériinseler de, toplumsal konusulan bir baslik mi?

cinsiyet esitligi konusunda kurumsal dontsiim icin yola ¢ikan kurumlarin bu niyetlerindeki samimiyet 8.18.  Kurumda cikarilan iyi isler (iiretilen isi toplumsal cinsiyete daha duyarl

ve kararlilklarini gosterecekleri en 6nemli alan insan kaynag politikalari ve siirecleridir. Dolayisi ile bu
blokta konusacagimiz konular her ne kadar teknik detaylar gibi goriinseler de kurumun bu konudaki
politik durusunun da bir yansimasi olarak ele alinmalidir.

hale getirme, iyi uygulama 6rnegini herkesin faydalanabilecegi sekilde
sunma vb gibi seyler de isi dahil olmak tizere) 6dillendiriliyor mu? Bu
kisiler/ekipler herkesin icinde kutlaniyor mu?

8.19. Kurumda kimsenin gorev taniminda olmayan “gériinmeyen kurumsal
bakim isleri” (dogum giini kutlamasi ya da ayrilan galisanlar icin veda
diizenlenmesi vb. gibi) cinsiyetler arasinda adil bir sekilde dagiliyor mu?

8.20. Cazip kariyer olanaklari (maddi olmayan 6dul ve tesvikler) kadinlara ve

erkeklere esit oranda teklif ediliyor mu? (6rnegin bir yurt disi calisma

ziyaretine katilim, Ucretsiz bir hizmet ici egitim firsaty, liderlik egitimi, bir i¢
projede liderlik etme firsati vb gibi)

is kanunda 6ngdriilen asgari haklar disinda ya da tizerinde izin uygulamalari

var mi? (babalik izninin 5 glinden fazla olmasi, annelik izninde Ucretli izinin

16 haftadan fazla olmasi, regl izni vb gibi)

Asagidaki sorulari kurumunuz igin yanitlayarak kurumunuzun insan kaynagi stireg ve politikalarinin esitlik
meselesinde nerede yer aldigi konusunda hizh bir degerlendirme yapabilirsiniz.

8.1. Aclk pozisyonlarin duyurusu i¢in kadinlarin ve erkeklerin ilanlara esit bir sekilde erisebilecekleri
yontemler izleniyor mu? (Ornegin acik pozisyonlar éncelikle kurum iginde duyuruluyorsa ve
kurumda c¢alisanlarin biyik cogunlugu erkek ise o0 zaman bu duyurunun kadinlara ve erkeklere
esit sekilde ulastigini séylemek zordur.) 8.21.

8.2. Acik bir pozisyonun ilaninda bu pozisyonun beraberinde getirdigi spesifik haklardan da (annelik
izni, babalik izni, yol destegi, yemek karti vs gibi) bahsediliyor mu?

8.3. ise yeni baslayanlarin kuruma ve alacaklari sorumluluga alisma dénemlerinde bir oryantasyon 8.22 Bazi esnek calisma pratiklerine olanak saglaniyor mu? (belirli siirelerde
programi uygulaniyor mu? evden galisma, farkli liderlik stilleri, geleneksel olmayan toplanti yénetimi
8.4. Basit de olsa bir oryantasyon uygulaniyorsa bu oryantasyon igcinde kurumda herkesin uymasi vb gibi)

gereken etik kurallardan ve varsa toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili politikalardan
bahsediliyor mu?

28/ /29




Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

&0

Bu blok “insan Kaynagi” kolonu ile “Kiiltiirel” satirinin kesisiminde bulunan bloktur. Bu blokta toplumsal
cinsiyet esitligi konusunda kurumsal bir donlsimi hedefleyen kurumlarin kiltlrel diizeyde galisanlarin
bu ise katihmlarinda kritik ne sahip olan “calisan tutumlari” na odaklanilacaktr.

Asagidaki sorulari kurumunuz igin yanitlayarak kurumunuz galisanlarinin tutumlari konusunda hizli bir
degerlendirme yapabilirsiniz.

9.1.
9.2.

9.3.

9.4.
9.5.

9.6.

9.7.

9.8.
9.9.

9.10.
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Kurumda galisanlar genel olarak yaptiklari is sevkle mi yapiyorlar?

Kurumda calisanlar toplumsal cinsiyet eylem planini -varsa- uygulama konusunda kendilerini
sorumlu hissediyorlar mi?

Cahsanlar yeni dislincelere agiklar mi? Kurumdaki pratikleri degistirme konusunda
istekliler mi?

Toplumsal cinsiyet esitligi meselesi ¢calisanlar tarafindan ciddiye alintlyor mu?

Toplumsal cinsiyet esitsizligi ile ilgili olarak belediyede farkindaligi ylksek bir ¢calisan grubu
var mi? (herhangi bir proje ekibi, konuya duyarli psikolog veya sosyal hizmet uzmanlari,
toplumsal cinsiyet konusunda farkindahgi yliksek calisanlar, herhangi bir kurum ici taciz
durumlari yasandiginda fikri alinan destek istenen insanlar)

Toplumsal cinsiyet esitsizligi ile ilgili olarak belediyede farkindaligi ylksek bir calisan

grubu varsa, bu grubun ya da gruplarin gevsek ve informel de olsa bir drgiitlenmeleri var mi?
Birbirlerinden haberdarlar mi?

Bu grubun kendi icinde surekli bir iletisim var mi? Bir araya gelebilecekleri vesileler var mi
(Toplumsal cinsiyet calisma grubu gibi bir grup var mi?)

Bu grup ortak hareket edebilen bir grup mu?

Toplumsal cinsiyet esitsizligi ile ilgili olarak belediyede farkindalig yliksek

ve bir derecede de 6rgiitll bir calisan grubu varsa bu grupla ilgili belediyenin

diger calisanlarinda pozitif bir algi var mi?

Ust yénetim bu grubun farkinda ve kurumun daha esitlikgi bir kurum haline

gelme silrecinde bu grupla 6zel olarak isbirligi icinde mi?

-
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Bu Araci Nasil Kullanabiliriz?

Eger kurumunuzda esitligin anaakimlastirmasi ve 6zel olarak da toplumsal cinsiyet
esitligi anaakimlastirma konusunda ne durumda oldugunuza hizlica bakmak
istiyorsaniz bu aragta sundugumuz sorulari kendi kurumunuz igin cevaplayabilirsiniz. 9
blokta verilen sorular kurumun hem geneline hem de bazi 6zel alanlarina dair kapsamli
bilgi gerektirdigi icin bu sorulari kurumun Ust yonetiminde bulunan yoneticilerden
birinin, personel mudurligu ¢alisanlarindan birinin ve varsa esitlik birimi ya da benzer
fonksiyona sahip diger koordine edici bir yapida gorevli birinin de iginde olacagi kiiglik
bir grup tarafindan beraber cevaplanmasi yerinde olacaktir.

Bu arac icinde sorulan sorularin tamami evet/hayir sorularidir. Her blok icin verdiginiz
evet ve hayir cevap sayisini oncelikle not ediniz. Daha sonra her blok igin ayri ayri
verdiginiz evet cevabi sayisini verdiginiz toplam cevap sayisina béliiniiz, boylelikle her
blok igin 0-1 arasi bir sayl bulmus olacaksiniz. Buldugunuz sayi 1’e ne kadar yakinsa o
blokta ele alinan konularda esitlik¢i bir kurum olma yolunda o kadar iyi durumdasiniz
demektir. Eger herhangi bir blok i¢in buldugunuz sayi 0’a yakinsa o zaman bu blokta
ele alinan konular baglaminda kurumunuzun daha gelismeye ihtiyaci var yorumunu
yapabilirsiniz.

Tam bu hesaplamanin nasil yapilacagi ve ¢ikan sonuglarin bize ne anlathgi asagida
2 farkh 6rnek tzerinden agiklanacaktir.

Ornek Tablo 1:

MISYON ve . KURUM YAPISI . INSAN KAYNAGI
YETKI (NIYET) ! (ALTYAPIve ARACLAR) : (KAPASITE)

Politikalar, Planlar ve {  Gorevler ve Sorumluluklar Uzmanlk
Taahhiitler
4 evet, 6 hayir i 8evet,5hayir 2 evet, 6 hayir

Siyasi irade ve Yetki Yapidaki Destekleyici iK Stirecleri
Yaklasim ve Mekanizmalar |
8 evet, 10 hayir 10 evet, 20 hayir 6 evet, 16 hayir

Kurum Kdltra i Kurum ici Isbirligi Tutum

2 evet, 10 hayir 2 evet, 5 hayir 3 evet, 7 hayir
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Politikalar, planlar ve taahhutler: 4/10 = 0,40

Gorevler ve sorumluluklar: 8/13 = 0,61

Uzmanlk: 2/8 = 0,25

Siyasi irade ve yetki: 8/18 = 0,44

Yapidaki destekleyici yaklasim ve mekanizmalar: 10/30 = 0,33
iK stiregleri: 6/22 = 0,27

Kurum kaltira: 2/12 =0,17

Kurum ici ishirligi: 2/7 = 0,28

Tutum: 3/10 = 0,30

Cikan degerleri en yliksekten en diisiige dogru bir siraya koyacak olursak:

Gorev ve sorumluluklar: 0,61

Siyasi irade ve yetki: 0,44

Politikalar, planlar ve taahhtler: 0,40

Yapidaki destekleyici yaklasim ve mekanizmalar: 0,33
Tutum: 0,30

Kurum igi isbirligi: 0,28

iK stiregleri: 0,27

Uzmanlik: 0,25

Kurum kulttrd: 0,17

WO NV RAEWNPE

Bu sonuglar tizerinden bu kurumun en ¢ok “gorevler ve sorumluluklar” blogunda ele alinan unsurlara
yatirim yaptigini, en az da kurum kiltirtne yonelik calisma yaptigi sonucunu cikarabiliriz. Aslinda 6rnek
olarak verilen bu hesaplama gercekte de birgok yerel ydonetim kurumu icin gecerli olabilir. Bircok belediye
esitlik meselesini glindemine aldiginda ise bir esitlik birimi ya da benzer bir koordine edici yapi kurmakla
ise baslayabiliyor. Maalesef cogu zaman bu yapinin kurulmasi ile hedeflenen kurumsal donlisime hemen
ulasilabilecegi distiniliyor ve bu mesele icin her biri ayri kritik Gnem tasiyan diger alanlar ihmal edilmis
oluyor. Bu sebeple bu degerlendirme yapilirken herhangi bir alanda ¢ok iyi bir deger almis olmanin yeterli
olmayacagi ve kendine daha esitlik¢i bir kurum olma hedefi koyan belediyelerin tiim alanlarda calisma
yapmasina ihtiyac oldugunu akildan ¢ikartmamak gerekiyor.

Ornek Tablo 1’de verilendegerlere gére kurumda esitligin anaakimlastiriimasi calismalarina éncelikliolarak
koordine edici bir birim kurarak baslayan kurumlarin izledikleri yol asagidaki sekilde gorsellestirilmistir.
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MiSYON VE YETKI KURUM YAPISI : iNSAN KAYNAGI

(NiYET) i (ALT YAPIVE ARACLAR) (KAPASiTE)

Teknik
Uzma
ol Siyasi irade ve O
Yetki iK Stirecleri

Killtiirel O O O

Kurum Kurum ici

Kiiltarii isbirligi Tutum

Ornek Tablo 2:

MiSYON ve
YETKi (NIYET)

Politikalar, Planlar ve
Taahhttler
6 evet, 4 hayir

Siyasi irade ve Yetki

10 evet, 8 hayir

Kurum Kaltdrd

—
L
(4

D
5

e}
4

2 evet, 10 hayir

KURUM YAPISI
(ALT YAPI ve ARACLAR)

Gorevler ve Sorumluluklar

5 evet, 8 hayir

Yapidaki Destekleyici
Yaklasim ve Mekanizmalar
9 evet, 21 hayir

Kurum ici isbirligi

2 evet, 5 hayir

iNSAN KAYNAGI
(KAPASITE)

Uzmanhk

3 evet, 5 hayir

iK Stirecleri

8 evet, 14 hayir

Tutum

3 evet, 7 hayir
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Politikalar, planlar ve taahhutler: 6/10 = 0,60

Gorevler ve sorumluluklar: 5/13 = 0,38

Uzmanlik: 3/8 = 0,36

Siyasi irade ve yetki: 10/18 = 0,56

Yapidaki destekleyici yaklasim ve mekanizmalar: 9/21 = 0,43
iK stirecleri: 8/22 = 0,36

Kurum kulttru: 2/12 =0,17

Kurum ici ishirligi: 2/7 = 0,28

Tutum: 3/10 =0,30

Cikan degerleri en yiksekten en dislge dogru bir siraya koyacak olursak:

Politikalar, planlar ve taahhtler: 0,60

Siyasi irade ve yetki: 0,56

Yapidaki destekleyici yaklasim ve mekanizmalar: 0,43
Gorev ve sorumluluklar: 0,38

Uzmanlik: 0,36

iK stirecleri: 0,36

Tutum: 0,30

Kurum igi isbirligi: 0,28

Kurum kulttrt: 0,17

O NOUVRWDNPR

Bu sonuglar lzerinden bu kurumun en cok “politikalar, planlar ve taahhitler” blogunda ele alinan
unsurlara yatirim yaptigi, en az da kurum kiltlrine yonelik ¢alisma yaptigi sonucunu gikarabiliriz. Bu
ornekte ¢ikan sonucun da diger 6rnekte oldugu gibi bazi yerel yonetim kurumlari igin gecerli oldugu
soylenilebilir. Bircok belediye esitlik meselesini glindemine aldiginda ise bu konuda bazi politika belgeleri
ya da planlar hazirlamakla baslayabiliyor. Bu dokiimanda daha 6nce de belirtildigi gibi bunun ¢ok anlasilir
bir sebebi de var. Politika belgesi ve/veya planlar hazirlayarak kurumlar kendilerine daha esitlik¢i bir
kurum olma yolunda bir “varis noktasi” belirlemis olurlar, bu da sonrasinda atacaklari tim adimlar igin
kendilerine bir mesruiyet zemini olusturur. Ancak yine diger 6rnekte de altini gizdigimiz Uzere; esitligin
anaakimlastiriimasinda calisilan alanlardan birinde gili¢li adimlar atmak ¢ok 6nemli olmakla beraber
eger lzerinde calisiimasi gereken diger alanlar ihmal ediliyorsa o zaman bu adimin da kurumu uzun
vadede istenilen sonuca ulastirmayacagi agiktr.

Ornek Tablo 2’de verilen degerlere gére kurumda esitligin anaakimlastirilmasi ¢alismalarina dncelikli

olarak politika belgeleri ve planlar hazirlayarak baslayan kurumlarin izledikleri yol asagidaki sekilde
gorsellestirilmistir.
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MISYON VE YETKI KURUM YAPISI iINSAN KAYNAGI

(NIYET) i (ALT YAPIVE ARACLAR) i (KAPASITE)

Teknik
Uzma
politik Siyasi irade ve O
Yetki iK Stirecleri

Kiiltirel O O O

Kurum Kurum ici

Kiiltarii isbirligi Tutum
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Yerel Yonetimlerde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin Anaakimlastiriimasi
Kurumsal Yapi Oz Degerlendirme Araci

Sonug yerine

Daha once de ifade edildigi Gzere; bu arac¢ yerel yonetimlere genel olarak esitlik
perspektifinin daha 6zel olarak da toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastiriimasi
konusunda rehberlik etmesi amaciyla hazirlanmistir. Bu araci kullanarak kendi
kurumlarindaki anaakimlastirma sirecini  degerlendirmek isteyen kurum
temsilcilerinin yine daha 6nce de ifade edildigi izere bu degerlendirmeyi yaparken her
yerel yonetim kurumunun kendi “yerlesmis bir kurum kiltlrid” ve yerelinde kendine
0zgl bazi dinamikleri oldugunu hep akilda tutmasi gerekmektedir. Turkiye’deki yerel
yonetim kurumlarinin birbirlerinden ne kadar bliytk farklar gosterdikleri distintilecek
olursa; esitligin kurumda anaakimlastirilmasi icin gelistirilmis ya da gelistirilecek
hicbir arac¢ bu farkliliklara ragmen standart bir yol haritasi sunamaz. Bu sebeple bu
araci kullanacak olanlardan ricamiz bu araci bu farkindalik ile kullanmalari olacaktir.
Bu arag her ne kadar Turkiye’deki yerel yonetimler distnulerek gelistirilmis olsa da
aslinda ele aldig1 basliklar ve meseleyi nasil sistematize ettigi dusinilecek olursa
yerel yonetim kurumu olmayan baska kurumlar tarafindan da kismen kullanilabilir.
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