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OZET
Film-dizi-sinema set ¢alisma ortamlarinda Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve siddet durumunu
arastirmak amaciyla istanbul’da Haziran-Ekim 2021 tarihleri arasinda gergeklestirilen
calismaya 265 sektor calisani katilmistir. Calismaya katilanlarin %51,3'Un0 kadinlar,
%45, 7'sini erkekler, %3'Unu ise kendisini diger olarak adlandiranlar olusturmaktadir. %46,4'l
25-34 yas araligindadir. Katilimcilarin %70'5’i Universite mezunudur. %67,5'i 5 yil ve
Uzerinde galisandi. %42'si ginde 12 saat sette ¢alisiyordu. Katihmcilarin %40,7'si gelir
seviyesini “gelirim giderimden fazla” olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin %88,7'si sgk i
olarak, %11,3’U serbest meslek makbuzu ile galismaktadir.
Aragtirmaya katilanlarin %26’sin1 (69 kisi) reji, %13’anu (34 kisi) is gtvenligi, %12,8’ini (34
kisi) sag-makyaj-kostim, %11’ini (30 kisi) kamera ekibinin olusturdugu goérilmektedir.
Katilimcilarin mesleklerinin cinsiyet dagihmina bakildiginda erkeklerin kamera, reji ve
prodiksiyon alanlarinda calistiklari, kadinlarin mesleklerinde ise ilk siray1 sag-makyaj-
kostlm isi almaktadir. Isik ve ulasim ekiplerinin arasinda hi¢ kadin bulunmazken, sac-
makyaj-kostiim ekiplerinde de erkek sayisi ¢cok azdir.
Katiimcilarin siddet ve siddetin alt basliklarini bilme durumunu analiz edildiginde;
cogunlugun temel kavramlari bildigi, ama alt tanimlarda 6zellikle erkek katilimcilarda
hata oldugu goériimektedir.
Calismaya katilan kisilerin toplumsal cinsiyet esitligi bakisinin tlke geneline gore iyi olsa
da ortalama %20 diizeyinde esitsizligi ifade eden énermeleri kabul ettikleri
goriilmektedir. Ozellikle is yasami, ev igi rolleri igeren dnermelerde esitsizlik diizeyi
artmaktadir.
Katihmcilarin cinsel siddet algisi incelendiginde; %16,6’s1 “kadinlarin dekolte kiyafetleri
dikkat cekmek igin giydigini dusinudyorum.” cumlesine katildigini; %24,5' “caliganlarin
birbirlerine cinsel icerikli mesaj atmasini tacizdir” cimlesine katilmadigini belirtiyor.
Katilimcilarin %14'U is arkadaglarinin is yerinde kufarli konugmasini normal gortyor,
%26’s1 “galisanlarin is yerinde saka yollu kifurli konugmasi veya mesaj atmasi

normaldir.” cimlesine katiliyorlar. Katilimcilarin %29,4’u kadin galisanin erkek g¢aligsana
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gore kirilgan oldugunu dusiniyor. %16,6’s1 calisma ortaminda erkek ve kadinlarin
calisma sartlarinin esit olmamasini normal goériyor ve %55'’i kadin ¢alisanlarin is
hayatinda korunmasi gerektigine katiliyor. Ayrica erkek katihmcilar kadinlarin erkeklerle
arkadaslik kurmasini farkli yorumlarken, erkeklerin kadinlarla arkadashk kurmasini
sektdrin kaltirine bagliyor. %86’s1 is ortaminda cinsel istismara ugrayan kisi/ Kigilerin
genellikle kadin oldugunu dusinlyor ve %29'u cinsel taciz ve siddette kadinin
beyaninin esas olduguna katiimiyor.

Katihmcilarin %24°G caligma ortaminda siddet yasadigini ifade etti. Bunlarin %80’ini
kadinlar olusturuyordu.

Katilimcilarin bir yil 6nce ve bir yil iginde karsilastiklari siddet davraniglarinda cinsel
icerikli sakalar ve flort etmeye zorlama ilk sirada yer almaktadir. Siddet davraniglarina
taniklik eden ve/veya yasayan kisiler bu davranislari sergileyenleri %33 ile erkek is
arkadasi, %26 yonetici erkek, %14 alt statideki erkek olarak tanimlamislardir.
Calisma ortaminda siddete ugradigini ifade edenlerin verdikleri tepkiler; yetkililere
bildirme, kendisi midahale etme ve hig bir tepki vermeme olarak bulgulanmistir.
Cinsel istismar yasayan katihmcilardan tepki verenler cogunlukla olumsuz olarak
sonugclandigini, inaniimadigini, bir mekanizmanin isletiimedigini ifade ettiler. Tepki
vermeleri sonucunda kendilerinin isine son verildigini belirtenler de oldu. Tepki
vermeyenler ise sonuca inanmadiklarini belirttiler.

Katihmcilarin %64,6’s1 isyerlerinde bu olaylarin dnlenmesi icin gerekli mekanizmalarin
olmadigini belirtiyor. %64’ isyerinde cinsel taciz / saldiri/ siddette bulunan kisiye
yonelik yaptirimlarin uygulandigini digtinmayor.

Set galisanlari ¢alistiklar ortamda siddet ve cinsel taciz gibi konularin énlenmesi igin
getirdikleri &nerileri; egitim, yaptirnmlar, sdéylem degisimi, érgtitlenme ve mekanizma

kurulmasi olarak siniflandirabiliriz.
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1. Arastirmaya liliskin Genel Bilgiler
1.1. Arastirmanin Sorunu
Her insan, siddet ve tacizden arinmis bir ortamda yasama ve c¢alisma hakkina sahiptir. Buna
karsin, calisma yasaminda cinsiyete yonelik siddet ve taciz; her tUlkede, ekonominin butin
sektoérlerinde, tim islerde ve mesleklerde mevcuttur.
Calisma yasaminda siddet ve taciz tium sektorleri, meslekleri ve ¢galisma dizenini etkiler ve
tim insanlarin gvenligini, saghgini ve iyilik halini tehdit eder. Siddet ve taciz, gug¢ ve kontrol
sistemlerinden kaynaklanir. Siddet her bireyi etkilerken, 6zellikle ayrimcilik yapilan en
savunmasiz durumdaki galisanlari, kadinlari, esit olmayan gug iliskileri igindeki Kisileri, dusuk
tcret/glivencesiz ¢alisma kosullari altindakileri orantisiz sekilde etkilenmektedir. isyeri
ortamy, isin organize edilme sekli ve ¢alisanlara davranis sekli -zayif isyeri 6nleme ve
koruma dnlemleri, acik sikayet ve bildirim mekanizmalarinin olmamasi, sendikalasmanin
onlndeki engeller siddet ve tacizin kosullarini olusturabilir.
Dunya da isyerinde siddet risk raporunda, ¢alisan her bes kisiden birinin (%20.9) hayatlari
boyunca isyerinde siddet ve tacizin bir tirine maruz kaldiklarini bildirmiglerdir. Siddet ve
tacize maruz kalanlarin yarisindan fazlasi (%58,5) birden fazla kez tacize maruz kalmistir.
Erkeklerin igyerinde siddet ve tacizi bildirme olasiliginin kadinlardan daha yiksek oldugu
gorulmastir (Lloyd's Register Vakfi [LRF], 2021). Diinya Saglik Orgiti'niin (WHO) tahmini
hesaplamalarina goére, her ¢ kadindan biri, yasami boyunca bir tir fiziksel ve / veya cinsel
siddete maruz kalmaktadir (WHO, 2017). Siddet ve taciz yaygin olmasina karsin bildirimleri
yeteri kadar yapilmamaktadir. Cok sayida magdur, tanik siddeti bildirmekten korkmakta veya
bunu nasil yapacagini bilmemektedir. Sikayette bulunan kisiler, etkisiz sistemlerle veya
prosedurlerle karsi karsiya kalmaktadir. Prosedur ve system eksikleri bu kisilerin misillemeye
veya daha fazla siddete ya da tacize maruz kalmasina neden olmaktadir. Erkeklerin
isyerinde siddeti bildirme olasihiginin kadinlardan daha yiksek oldugu bilinmektedir (LRF,
2021) Toplumsal cinsiyet esitsizlikleri siddet ve taciz konusundaki sessizligin devam

etmesine yol agmaktadir.
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Kadinlara yonelik siddet ve taciz; ev, is yeri, okul ve kurumlar da dahil olmak Gzere
toplumdaki kadinlar ve erkekler arasindaki esitsiz toplumsal cinsiyet rollerinden ve gii¢
iliskilerinden kaynaklanmaktadir. TUm bunlarin kékeninde; zararli tutumlarin, kalipyargilarin,
davraniglarin ve ¢oklu ayrimcilik bigimlerinin stirmesine neden olan sosyal normlar
yatmaktadir ve sosyal normlar ayni zamanda bunlari daha da glclendirmektedir.
Dolayisiyla is yerinde sosyal normlarin ve davraniglarin degistiriimesi, calisma yasaminda ve
toplumda kadinlara yonelik siddet ve tacizi dnlemek agisindan biyik bir 6nem tagimaktadir.
Ezici bir cogunlukla erkeklerin ¢alistigi sinema-tv setleri calisma ortamlarinin siddete agik
olmasi, siddet dnleyici prosedurlerin bulunmamasi, galisma saatlerinin uzun ve dizensiz
olmasi gibi bircok nedenden 6turl siddet ve taciz konusunda ¢ok fazla zemin
olusturmaktadir. #MeToo, #TimesUp, #susmabitsin hareketleri, kadinlarin cinsel taciz ve
taciz hakkinda konusmalarina olanak sagladi.

Cinsel siddete karsi var olan yasalarin hayata gegmesi ve setlerin kadinlar igin gtivenli
alanlar olmasi icin atilmasi gereken adimlar vardir. Kadin hareketleri bu adimlarin atilmasi
icin baski unsuru olusturmaktadir. Bu baskinin dénisimi hedefleyen kararlara neden
olmasi gerekmektedir. Glvenli ortamlarin saglanmasinda sektérdeki tim aktorlerin siirece
dahil olmasi ile ¢dzimler Uretilebilir.

Bir kurulusun i¢ politikalarini ve prosedurlerini belirleyen isyeri politikalar gelistirilerek siddet
ve tacizden arinmis ¢alisma ortamlari saglanabilir. Uluslararasi kuruluslarin (American
Yapimcilar Birligi, Netflix gibi) cinsel tacize karsi aldigi kararlar bu alanda énemli yol
gOstericilerdir.

Tarkiye’de yapim sirketleri, yayinci kurulug, sendikalar ve tim ¢alisanlarin kararlari ile
olusturulmus politikalara ihtiyag vardir. Sektérde kapsayici esitlik temelinde kararlar alinmal
ve izlenmelidir. Siddeti 6nleme, siddetle micadele yollari gelistiriimeli. Toplumsal cinsiyet
esitligi tim sektdre yerlestiriimelidir.

1.2.  Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, sinema/film/dizi tv sektérinde; set ortamlarinin ve tim ¢alisanlarinin

toplumsal cinsiyet esitligi algisinin, galisma ortamlarindaki siddet varliginin, cinsel siddet



algisinin setlerde ¢aligsan kadin, erkek ve yapimcilardaki karsiliginin tespitini yaparak,
sektdrde cinsel siddet ile miicadele mekanizmalarinin durumunu degerlendirerek feminist
bakis acisi ile ¢gdzUmler ve dneriler gelistirmektir.
Bu baglamda yanit aranan sorular su sekildedir:

v Turkiye'de sinema, tv, reklam setlerinde toplumsal cinsiyet esitligi algisi nasildir?

v Set ortaminda cinsel siddet algisi/varligi ve miidahale mekanizmasi nedir?
1.3. Aragtirmanin Onemi
Sinema ve televizyon film endustrisi, birgcok ¢alisma sekilleri ile farkli mesleklerin bir araya
gelmesi nedeni ile siddet ve ayrimcilik yoninden sayisiz tehlike ve riski bunyesinde
barindirmaktadir. Tim bu risklere ragmen sektérin kendi iginde belirlenmis esitlik ve siddeti
Onleme politikalari, etik kodlari ve yasalari yok denecek kadar siliktir. Sektor iginde is saghgi
glvenligi dnlemleri dahi 2015 yilindan itibaren uygulanmaya baglamig, ama hala gereken
6nem bu konuya da veriimemektedir. Sektoérin ¢alisanlar icin tehlikeli sinifta kabul
edilmesine karsin, cinsiyet esitligi ve siddet temalari dikkate alinarak Turkiye'de ¢calisma
yapilmamigtir.
Bu calismada sinema ve televizyon film enduistrisinde cinsiyet esitligi ve siddetin
degerlendirilmesi ve sektdre 6zgi ¢ézum Onerileri getirilmesi, ayrica bu alanda yapilacak
calismalara kaynak teskil edilmesi amaglanmistir.
Tuarkiye'de yapim sirketleri, yayinci kurulus, sendikalar ve tim calisanlarin kararlari ile
olusturulmus politikalara ihtiyac vardir. Sektérde kapsayici esitlik temelinde kararlar alinmal
ve izlenmelidir. Siddeti 6nleme, siddetle miicadele yollari gelistiriimeli. Toplumsal cinsiyet
esitligi tim sektore yerlestiriimelidir.
Arastirmanin sektériin énde gelen yapim firmalari ile gértsulerek yapilmasinin ve
sonugclarinin onlarla paylasiimasinin “esitlik ve siddeti énleme politikalarinin”
olusturulmasinda etkili olacagini disunmekteyim. Caligmanin iceriginin, sorularinin sektor
icinde konusulmaya baslanmasinin, giindeme alinmasinin, ¢alisma sonuglarinin

dogrultusunda birlikte 6neri gelistirmeyi destekleyecektir.
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2. Kuramsal Gergeve
2.1. s Yerinde Siddet
Siddet bir insan haklari ihlalidir. Siddet, baskalarinin iradesine veya isteklerine karsi,
duygusal ve fiziksel ¢esitli davraniglari ve durumlari iceren, izinsiz yapilan gi¢ kullanimidir
(Wolff, 1969).
Siddeti tanimlarken siddetin 6zelliklerini ve var olus bigimini iyi analiz etmek gereklidir. Siddet
spontane, kendiliginden meydana gelmez; arasira olan bir durum degildir; tek basina
yalitilmis bir olgu degildir. Siddet eylemi ¢oklu dederlendiriimesi gereken bir durumdur (de
Haan, 2008).
isyerinde siddet; isyerinde meydana gelen herhangi bir fiziksel siddet, taciz, korkutma veya
diger tehdit edici yikici davranis eylemi veya tehdididir. is yerlerindeki hiyerarsik yapt,
organizasyon bigimleri ve glucun kullanim sekli siddetin degisik bigimlerde meydana
gelmesine zemin hazirlamaktadir (Berlingieri, 2015; ILO, 2011).
isgliciindeki herkesin siddet, taciz ve ayrimciliktan uzak yasama, ¢alisma haki vardir ve her
birey is yerinde Ustlerinden/akranlarindan yana"onurlu ve saygili davraniimayi" hak eder.
Yapilan arastirmalar, is yasaminda siddet ve tacizin arttigini, is yasaminin dogal bir parcasi
oldugunu gdstermektedir (Bakirci, 2020). is yasaminda yasanan bu siddetten her yerde
oldugu gibi yine kadinlar daha fazla etkilenmektedir. International Labour Organization
(ILO)'nun 2019 verilerine gore, halkla dogrudan temas halinde ¢alisan kadinlarin % 42'sinin
tclincli sahis siddeti yasadigi tahmin ediliyor. Verilere gore ingiltere'de kadinlarin yarisindan
fazlasi, Fransa’da % 20'si is yerinde cinsel tacize ugradiklarini ifade etti (ILO, 2019).
Neolibaral politikalardaki artis, kiiresel sermayenin tahakkumu, goglerle beraber farkli
kimliklerin, cinsiyetlerin bir arada ¢alisma durumlari, diinyada ytkselen ayrimcilik (kadina,
engelliye, medeni hale, siyasi disinceye, dini inanca) is yerindeki siddet ve tacizin
artmasinda kolaylastirici olmustur.
Calisma yasaminda herkes siddet ve tacizden etkilenebilir, ancak siddet ve taciz riski is

sektorl, meslek velveya galisma duzenlemelerine gére degisiklik gdsterebilir. Siddet ve
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taciz, geleneksel, fiziksel is yeri ile sinirli degildir. Calisma yasamindaki hizh degisiklikler ve
gelismeler standart digi is ortamlari ve tlrlerini olusturmaktadir. Buna bagli olarak ézellikle
kamusal alanlarda kadinlar gibi dezavantajli gruplara yénelik (givenlik, ulasim, gece
calismasi ve evin veya sokagin isyeri oldugu durumlarda) siddetin arttigi goérilmektedir
(United Nations Women (UN Women), 2019)

is yerinde siddet ve taciz var olan hiyerarsi/organizasyon yapisi iginde is arkadaslari
arasinda (yatay siddet), denetmenler ve astlar arasinda (dikey siddet) veya musteriler
tarafindan (Gg¢lncu sahis siddeti) uygulanabilir (ILO, 2011;ILO, 2019).

Dikey siddet, Ustlerden astlara ya da astlardan Ustlere dogru yénelen, ayni zamanda iki
yonll de olabilen siddet tlradur. Yukaridan asagiya siddet, bir amirin astlarina yénelik olarak
uyguladigi davranislar batinuddr. Asagidan yukariya siddet ise astlarin bireysel olarak veya
birlikte hareket ederek amirlerine uyguladidi / uyguladiklari davraniglarin butiiniddr. Yatay
siddet, ayni dizeyde veya ayni hiyerarsik grupta olanlarin birbirlerine kargi uyguladiklar
davraniglarin buttintdir. (TC. Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanhgi (CSGB), 2014).
isyerinde siddet ve taciz pek ¢ok bicimde olabilir. Bunlar;

o Fiziksel saldiri, fiziksel istismar ve cinayet dahil fiziksel siddet

e Takip, sindirme, tehditler, s6zlU taciz ve dismanca davranis dahil olmak tzere
psikolojik siddet (s6zlU ve duygusal taciz)

e Tehditler, hakaretler, kiftrli yorumlar, siber zorbalik, siber taciz, trolleme, nefret
sOylemi, taciz edici yorumlar ve mustehcen goruntiler génderilmesi dahil teknoloji ve
internet araciligiyla cevrimigi siddet,

o Bir kisiyi tecrit etme, bilgi vermeme, iftira ve alay etme, hak ve fikirleri
degersizlestirme, yetenegi yetersiz kullanma

e Istenmeyen cinsel yaklagimlar, dokunma, ilgi ve tecaviiz dahil olmak (izere cinsel
taciz

e Zorbalik ve mobbing



Kaynaklarin veya hizmetlerin reddedilmesi veya kotlye kullaniimasi, ekonomik
sorumluluklara uyulmamasi ve olumsuz ekonomik sonuglarla sonuglanan eylemler
dahil ekonomik siddet

Fiziksel, psikolojik, cinsel veya ekonomik zarara yol agan, is ortaminda kétlye

kullanim uygulamalari,

isyerine siddet ve taciz siirecinde fail ve magdurla beraber bir gok aktdr vardir. Bu aktérler is

yerinde siddet ve tacizden sikayetci veya gorgl tanigi olmayan, sirece midahale edenleri

igerir:

kurulusun kendisi (ekibi, kultird, politikalari);

"sikayeti" alan kurum (is teftis kuruluslari, potansiyel olarak iISG diizenleyicileri, insan
haklari komisyonlari, mahkemeler ve heyetler);

polis (magdur saldiriya ugramissa ve dogrudan polise sikayette bulunmussa);
avukatlar veya Ucretli aracilar (6rgutu ve/veya (iddia edilen) faili veya magduru
savunan);

mahkeme veya mahkeme karar vericileri (sulh hakimleri, hakimler veya ilgili idari
mahkemelerde oturan ylritme organi Uyeleri);

Arabulucular (anlasmazliga aracilik eden ve igverenler, sikayetgiler veya
mahkeme/mahkeme sistemleri tarafindan atanabilecek kisiler);

saghk profesyonelleri (magduru tedavi eden ve siklikla 'uzman raporu' saglayan
doktorlar, psikologlar ve psikiyatrlar gibi);

rehabilitasyon ve ise dénus pratisyenleri;

sigortacilar (bir isverenin is¢i tazminati, kisisel yaralanma, ihmal ve diger yasal
talepler vb. ile ilgili olarak);

sendikalar veya isveren dernekleri (fail veya magdur bunlardan birinin tyesiyse).

TUm bunlara ek olarak is yerinde siddet ve tacize dahil olan diger unsurlar; aile, arkadaslar,

politika yapicilar, sosyal ortaklar, avukatlar, aktivistler, akademisyenler, iISG uygulayicilari,

STK'lar ve diger gruplardan olusabilir. Bu unsurlar ayni zamanda isyerinde siddet ve tacizin



ortadan kaldirilmasinda potansiyel olarak rol alabilirler. (Unite the Union,2016; ILO, 2019)

isyerinde fiziksel siddetin varli§i daha kolay kabul edilse de, psikolojik siddeti kabul etmek ve
ispatlamak her zaman zor olmustur. Bu nedenle psikolojik siddet isyerlerinde daha fazla
endise kaynagi oluyor. Psikolojik siddet, siklikla tekrarlanan, istenmeyen, karsiliksiz ve
dayatilan ve magdur Gzerinde yikici bir etkiye sahip olabilecek eylemlerden olusur. Fiziksel
ve psikolojik siddet pratikte siklikla értistr ve bu nedenle de kisilerin tanimlamasini ve
kategorize etmesini guclestirir (CSGB, 2014).

isyerindeki herkes, cinsel taciz ve zorbalik da dahil olmak (izere gesitli taciz bigimlerine
egilimli olabilir. Her tiirlli isyeri siddeti tim taraflarin aleyhine olacaktir. isgiler igin, daha
sonra ig Uretkenligini azaltan ve isgilerin ve ailelerinin refahini etkileyen disuk performansa
neden olabilir. Guvenli bir galisma ortaminin yaratilmasi, isyerinin taciz dahil her tarlu
ayrimciliya maruz kalmamasi hayati 6nem tasir. Bu nedenle isyerinde tacizin dnlenmesi
yoluyla olumlu bir ¢galisma ortami yaratmak tim toplumun sorumlulugudur (Martino et al.,
2001).

Siddetle ilgili en sik kullanilan terimlerden (Martino et al., 2001);

Saldiri/Saldiri; Fiili fiziksel zarara yol agacak sekilde bir kisiye fiziksel yaralanma veya
saldiri girisimi (dayak, tekme, tokat, bicaklama, ates etme, isirma, cinsel saldiri ve tecaviiz
vb).

Tehdit; Kisi Uzerinde fiziksel, cinsel, psikolojik zarar veya diger olumsuz sonuglara yol agma
korkusuyla sonucglanan yasa disi gui¢ kullanma

Suistimal etmek: Makul davranistan ayrilan ve fiziksel ve psikolojik glictin kétlye
kullaniimasini iceren davranis (Taciz, zorbalik ve mobbing)

Taciz; istenmeyen davranis, kisilerin onurunu olumsuz etkileyen durumlar

Cinsel taciz; Tacizcinin kigiye bir ortamda digsmanca davranmasi veya cinsiyeti nedeni ile
magdur Uzerindeki giicinl kétuye kullanmasi ile ilgilidir; cinsel taciz sadece seksle ilgili
degildir.

Zorbalik; bir bireyi veya calisan gruplarini kiicik dusirmeye veya baltalamaya ydnelik kinci,



zalimce veya kotl niyetli girisimler (olumsuz sézler veya elestiriler, zulmedici davraniglar, bir
kisiyi sosyal iligkilerden izole etme ve dedikodu yapma)

2.1.1. Taciz
Taciz, bireylerin kendilerini savunmada zorluklar yasayabilecedi bir gticin kétlye
kullaniimasini igerir. Tacizin temeli ve ¢esitleri tlkelere, kilttrlere gore farkhlik gésterebilir.
Taciz tek seferlik veya surekli bir olay olabilir. Taciz, bir kisinin irkina, etnik kdkenine, dinine,
rengine, cinsiyetine, yasina, uyruguna, cinsel yonelimine, engelliligine, cinsel kimligine veya
ifadesine, soyuna, dogurganligina veya korunan diger 6zelliklerine dayali istenmeyen sézl(,
gorsel veya fiziksel davranislardan olusur (ILO, 2011; ILO, 2020).
isyerinde taciz, bir isgiye veya bir grup isciye yéneltilen, kendisine verilen igin icratini
zorlastiran veya isginin dismanca bir gcalisma ortaminda ¢alismasina neden olan
davraniglardir. Taciz ¢calisanin saghgi ve guvenligi i¢in risk olusturabilir.
Genel olarak tacizin tg sekli vardir (Martino et al., 2001).
Fiziksel taciz: cinsel siddet veya 6pme veya dokunma gibi istenmeyen fiziksel temas.
Sézlii taciz: yorumlar, lakaplar, saldirgan sakalar, kisisel hakaretler, asagilayici dil, olumsuz
kliselestirmeler.
Sézsiiz/Gorsel taciz: dik dik bakma, yan yan bakma, islik ¢calma, tehdit edici davranis,
mustehcen hareketler, karalamalar.

Cinsel Taciz

Cinsel taciz, cinsiyet ayrimciliginin ciddi bir tezahtir ve bir insan haklari ihlalidir ve ILO
Ayrimcilik (istihdam ve Meslek) Sézlesmesi 1958 (No. 111) baglaminda ele alinmaktadir
(ILO, 1960).190 Sayili S6zlesme kapsaminda cinsel taciz tanimlanmamistir, ancak agikga
toplumsal cinsiyete dayall siddet ve taciz tanimina dahil edilmistir (Gller et all., 2021).
ILO Sézlesmesi gergcevesinde cinsel taciz tanimlari hos kargilanmayan cinsel nitelikli
davraniglari ve digsmanca g¢alisma ortamini igerir:
Cinsel taciz, is arkadaslari, amirler, astlar ve tg¢lncu kisiler dahil olmak tzere farkl kisiler
tarafindan gercgeklestirilebilir. Hangi sekilde olursa olsun, cinsel taciz, onu yasayan Kisi,

taniklar ve is arkadaslari icin glivensiz ve dismanca bir gcalisma ortami ile sonuglanir



(Guler et all., 2021).
Cinsel tacizin “cinsel” olmasi sart degildir. Ayni zamanda stereotiplere dayal alayci,
korkutucu veya saldirgan yorumlara ya da cinsiyetlerine, cinsel kimliklerine (erkek, kadin,
trans vb) dayali olarak birine veya bir grup insana zorbalik yapmak gibi gériinebilir. Bazen
cinsel taciz cinsiyetle, irk veya etnik kdken gibi baska bir seyle ilgilidir. Cinsel taciz, bireyi
asagilanmig, gicenmis ve/veya korkutulmus hissettiren herhangi bir istenmeyen s6zli veya
fiziksel davranis veya cinsel nitelikteki jest, cinsel iltimas talebi veya cinsel nitelikteki diger
davraniglardir (Equal Rights Advocates, 2021; EEOC, 2021).

1) Cinsel davranigin koétiye kullaniimasi

2) Cinsel iyilik talebi

3) Cinsel bir eylemi tanimlayan s6zlU ifade veya fiziksel eylem veya jest

4) Cinsel nitelikteki istenmeyen eylem*
*Belirli davranislarin cinsel taciz olarak siniflandiriimasinda belirleyici faktér,
davranisin istenmeyen dogasidir. 'istenmeyen’ kriterinin yani sira, saldirgan
davraniglar da cinsel tacize yol agabilir. Karsilikli rizaya dayali etkilesim cinsel taciz
degildir. Cinsel taciz, sosyal ve kiltirel olarak kabul edilebilir ve uygun olan ara sira
yapllan iltifatlari ifade etmez. istenmeyen davranis, magdur tarafindan talep ediimeyen
veya istenmeyen ve uygunsuz olarak kabul edilen herhangi bir davranistir. Davranigin
istenmeyen olup olmadigi, taciz iddiasinda bulunan kisi tarafindan degerlendirilen
6znel bir sorudur. Bu baglamda, davranigin arkasindaki niyet degil, kisi tarafindan
davranisin nasil algilandigi ve deneyimlendigi énemlidir (Equal Rights Advocates,
2021; EEOC, 2021). istenmeyen davranis asagidaki ézelliklerle belirlenebilir

1) Magdur, davranisin istenmeyen oldugunu agiklamistir,

2) Magdur, davranistan dolayi kendini asagilanmig, giicenmis ve/veya

korkmus hisseder veya

3) Fail, diger kisinin davranistan glicenecegini, asagilanacagini ve/veya

g6zunu korkutacagini tahmin etmigtir.

Cinsel taciz gesitli sekillerde olabilir.



v Fiziksel taciz; 6pme, oksama, ¢imdikleme, bakma ve sehvetle bakma gibi
istenmeyen cinsel temaslari igerir. Homofobik yorumlar ve mistehcen isaretler
yapmak, goz kirpmak, gereksiz fiziksel temas ve dokunma, fiziksel saldiri

v Sézlii taciz; bir kisinin 6zel hayati, viicut bolimleri veya gériniimi hakkinda
istenmeyen yorumlari, miistehcen sakalari ve yorumlari igerir. is tartismalarini cinsel
konulara gevirmek, terfi ile ilgili olan cinsel talepler, kisinin cinsiyetine goére hakaret
etmek veya cinselligini derecelendirmek, kisinin cinsel yasami hakkinda dedikodu
yapmak

v" Mimik tacizi; mistehcen vicut dili ve/veya jestleri, tekrarlanan géz kirpmalari,
dudak yalamayi ve parmak hareketlerini igerir. Resimlerin, takvimlerin, PC
masaustu duvar kagitlarinin veya diger mustehcen materyalin gorintilenmesi,
isimsiz mektuplar gdndermek, 1slik

v'Kadinlari sosyal olmayan saatlerde ¢alismaya zorlamak

v' Pornografik materyallerin, miistehcen resimlerin, ekran koruyucularin veya
posterlerin gorintilenmesi, e-postalar ve diger elektronik iletisim yontemleri
yoluyla taciz.

v Psikolojik/duygusal taciz, israrl teklifler ve istenmeyen istekler, istenmeyen
randevu davetleri, hakaretler, satasmalar ve cinsel igerikli imalardan olusur.

(ILO, 2011; ITUC International Trade Union Confederation, 2008; The American Federation
of Labor and Congress of Industrial Organizations (AFL-CIO), 2017; ILO, 2020).
Cinsel taciz genellikle cinsel ilgiden cok mevcut gig iligkilerini glclendirmekle ilgilidir.
Cinsel tacizde toplumsal cinsiyet egitsizligi Gnemli bir rol oynuyor. Kadinlarin
istihdamda daha az yer almalarinda, meslek secimlerinde cinsel taciz bir ceza veya
caydirici gug olarak kullanilabiliyor (ILO, 2019). Cinsel taciz, dinyadaki tim Ulkeleri,

sektorleri ve meslekleri etkileyen kalici bir sorundur.



isyerlerinde yasanan tacizin diger tiirleri

Irksal taciz, birinin irki veya uyrugu, belirli bir irka veya etnik gruba mensup insanlari
asagilayan yorumlar, lakap takmak, normal isyeri sohbetlerinden veya sosyal olaylardan
kasith olarak dislanmak ve hatta fiziksel saldirida bulunmak.

Engelli galisanlarin tacizi, engellilik ayrimciligidir. Saldirgan yorumlar, bir kiginin
engelliligine uygunsuz géndermeler, engelliligin etkileri hakkinda istenmeyen tartismalar,
engelli bir kisinin yeteneklerine dnyargili yaklasma, kigisel yardimcilara veya ekipmanlara
istenmeyen midahaleler, davetsiz fiziksel temas olabilir.

Yasla ilgili taciz, hem gencleri hem de yaslilari etkileyebilir. Bu, yas ayrimci "sakalar",
asagilayici sézler, zorbalik, lakap takma, kisinin 6grenme yetenegine iliskin varsayimlar,
saldirgan sozler, baskici denetim veya haksiz elestiri, géris ve fikirlerin géz ardi edilmesi,
dislama veya tecrit seklinde olabilir.

Lezbiyen, gey ve biseksiiel (LGB) iscilere yonelik homofobik zorbalik ve taciz,
saldirgan "saka", istenmeyen cinsel referanslar, kotl niyetli sGylentilerin yayilmasi, s6zIU
taciz, lakap takma, kliselestirme, yanlis davranis iddialari, cinsel yonelimin fiili veya
istenmeyen ifsa tehdidi, asagilayici yorumlar, taninmama ve ayni cinsiyetten partnerleri
dislamayi icerebilir.

Din veya inancla ilgili taciz, saldirgan yorumlar veya "sakalar" seklinde olabilir, bir kisiyle
calismayi reddetmek, bir kisiyi sosyal etkinliklerden veya toplantilardan dislamak, bir kiginin
dini/inanci veya dinsizligi/inanci hakkinda varsayimlarda bulunmak, belirli din veya inanclarla
iliskilendirilen alayci uygulamalar, haksiz gérev dagilimi ve sindirme.

Cinsel kimlikle ilgili taciz, dusmanca ve g6z korkutucu davranislar, Kiginin cinsiyeti ve
cinsel yonelimiyle ilgili kiigiik districli muamele, igyeri faaliyetlerinden diglanma, tuvaleti ve
diger isyeri olanaklarini paylagsmayi reddetme, alaylar, s6zli ve fiziksel taciz igerebilir (Unite

the Union, 2016).



2.1.2. Zorbalik

Zorbalik gug esitliginin olmadigi, sureklilik gésteren, zarar verici veya rahatsiz edici

saldirgan, kiguk dislricd, taciz edici ve gogunlukla yersiz veya gegersiz elestiriler

kullanilarak gergeklestirilen istenmeyen davraniglardir (WHO, 2020).

isyerinde zorbalik, zaman icinde tekrarlanan, sistematik ve bir ¢alisana veya bir grup

calisana yoneltilen herhangi bir davranig anlamina gelir.

is yerinde zorbaligin temel 6zellikleri tekrarlanan ve sistematik olmasi, saglik ve giivenlik

riskini barindirmasidir. Tekrarlanan, davranigin kalici veya devam eden dogasini ifade eder.

Zaman iginde bir dizi farkli davranis tirtine atifta bulunabilir. Sistematik, bir ydntem veya

plana sahip olmak, gostermek veya dahil etmek anlamina gelir. Saglik ve guvenlige yonelik

risk, isyerindeki kisi(ler)in duygusal, zihinsel veya fiziksel saghgdina yonelik riski igerir.

isyeri zorbaligi, asagidaki gibi davranislari igerir;

Bir kigiyi normal igyeri faaliyetlerinden kasitli olarak diglamak, izole etmek veya
marjinalize etmek

Kisisel egyalarini veya is ekipmanlarini kurcalayarak bir kisinin alanina izinsiz
girmek

Uygunsuz kisisel yorumlar, ktigiik dusuricu gorigler veya haksiz elestiriler
yoluyla bir kisinin géztnu korkutma

Kafurlt, agagilayici veya saldirgan dil kullanimi

Korkutucu, asagilayici, kiguk disuricu davranis veya dil kullanma
Bagirarak yapilan elestiriler, asagilayici veya rencide edici davranislar

Alay etmek veya dizenli olarak birisine asagilayici sakalar yapmak

Koétu niyetli nitelikte dedikodu, sdylenti ve imalar yaymak

Bir kisiye asir is yukleme

Karsilanmasi ¢ok zor olan veya surekli degisen son tarihler belirlemek

Makul olmayan bir sekilde bir kisinin yeteneginin 6tesinde gérevler

belirlemek



Bir kigiyi yok saymak veya izole etmek

Bilgiye, danigsmaya veya kaynaklara erigimi kasten reddetmek

izin veya egitim gibi isyeri haklarina erisimle ilgili olarak haksiz muamele.
Ekipte kendinden sonra ise giren Kigiye angarya isler yaptirmak.

Ekibe yeni katilan ¢alisana is 6gretmekten kaginmak.

Sorumlulugu disindaki islerin mesuliyetini gcalisma arkadasina yuklemek.

Calisani belirtilen sartlardan daha fazla calistirmak.

isyeri zorbaligi sunlari icermez:

Bir calisanin rutbesini dislrmek, disipline etmek, danigsmanlik yapmak, isten
¢cikarmak veya isten ¢ikarmak i¢in alinan makul 6nlem

Bir isverenin, makul gerekgelere dayanarak, bir ¢calisanin istihdami ile
baglantili olarak terfi, transfer veya menfaat vermeme veya saglamama karari
Bir calisanin istihdami ile baglantili olarak bir isveren tarafindan makul bir
sekilde alinan makul idari islem (ILO, 2021; Canadian Centre for Occupational

Health and Safety (CCOHS), 2021).

Zorbalik, bir organizasyonun kiltlrindn bir pargasi olabilir. Glgli bir ydnetim, hatta isleri

halletmenin etkili yolu olarak gériilebilir (Unite the Union, 2016). isyerinde zorbaligin olup

olmadigini bilmek bazen zordur. Zorbalik ¢cok ince bir ayar igcinde gergeklesebilir ve bir

davranis modeli olusturuldugunda daha belirgin olabilir. Ayrica bir¢ok ¢alisma, gui¢li ydnetim

ile zorbalik arasinda "ince bir ¢izgi" oldugunu kabul ediyor. Objektif olan ve yapici geri

bildirim saglamayi amaclayan yorumlar genellikle zorbalik olarak kabul edilmez, bunun

yerine g¢alisana isinde yardimci olmay1 amaglar.

Zorbalik ve taciz edici davraniglar sunlari icermez (CCOHS, 2021):

Gorus farkhliklarini ifade etmek.

isle ilgili davranislar hakkinda yapici geri bildirim, rehberlik veya tavsiyeler sunmak.



« lggilerin veya istihdam edilen yerin yénetimi ve yénlendiriimesi ile ilgili olarak bir
isveren veya amir tarafindan alinan makul énlemler (6rnegdin, bir caliganin
performansini yonetmek, makul disiplin cezalar uygulamak, is atamak).

e iyi bir sebeple, is atamalarini ve is gérevlerini degistirmek;

e zamanlama ve is yUkleri;

e igyerini incelemek;

o saglk ve guvenlik 6nlemlerinin uygulanmasi;

e calisma talimatlarinin verilmesi;

e is performansinin degerlendiriimesi ve degerlendiriimesi;

o disiplin iglemleri; ve/veya

e bir ydnetim iglevinin diger herhangi bir makul ve yasal uygulamasi.

2.1.3. Mobbing
isyerlerinde ve benzeri topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarini sistemli bir
bicimde engelleyip kisinin huzursuz olmasina yol acarak yildirma, pasifize etme veya isten
uzaklastirmayi1 amaglayan; magdur ya da magdurlarin kigilik degerlerine, mesleki
durumlarina, sosyal iliskilerine veya sagliklarina zarar veren; kotu niyetli, kasitl, olumsuz
tutum ve davranislar bitinidar (ILO, 2011). Zorbalik bireye yonelik gerceklesirken mobbing
bir grup calisanin bir ¢alisani tacizi veya bir ¢alisanin bir gruba yonelik tacizidir.
isyerlerindeki davranislarin mobbing olarak algilanmasi icin asagidaki unsurlari icermelidir:
. isyerinde gerceklesmelidir.
. Ustler tarafindan astlarina uygulanabilecegi gibi, astlari tarafindan Ustlerine de
uygulanabilir ya da esitler arasinda da gergeklesebilir.

. Sistemli bir sekilde yapilmalidir.

. Sureklilik kazanmis bir siklikla tekrarlanmalidir

. Kasith yapiimalidir.

. Yildirma, pasifize etme ve isten uzaklastirma amacinda olmalidir.

. Magdurun kigiliginde, mesleki durumunda veya sagliginda zarar ortaya ¢ikmahdir.

. Kisiye yénelik olumsuz tutum ve davranislar gizli veya acik olabilir.



Mobbing olmayan durumlar (CCHS, 2021);

 lgyerlerinde psikolojik taciz olgusu bazi durumlarda diger olumsuz davraniglarla
karsilastirilabilmektedir ancak bunlar psikolojik taciz degildir.

»  Farkli hukuki nitelik ve sonuglar igerdiginden fiziksel siddet, cinsel taciz ve/veya
hakaret niteligindeki davranislar,

*  Gelip gegcici, tek seferlik ya da birden ¢ok tekrarlansa bile strese ve dogal is
yogunluguna baglanabilecek sureklilik arz etmeyen olumsuz tutum, davranis,
tartisma ve gekismeler,

+ lgyeri disinda gerceklesen tutum ve davranislar ile benzeri uyusmazliklar isyerlerinde
psikolojik taciz olarak degerlendiriimez.

isyerlerinde siklikla goriilen mobbing davraniglari:

e Calisma ortaminda bireyi gérmezden gelmek.

Calisan ile yuksek sesli ve azarlayici konusmak.

Bireye ydnelik asagilayici cimleler kurmak.

Alt pozisyonda ¢alisan kisinin isini kiigik gérmek ve ezmeye ¢alismak.

Kisiyle ilgili dedikodu ¢ikartmak.

e isin yetismesine yénelik zaman baskis| yapmak ve fazla caligtirmak

2.1.4. Ayrimcilik
Ayrimclilik, bireylerin esit haklardan yararlanmasini engelleyen ya da zorlastiran her trlu
tutum ve davranislar olarak tanimlanir. Ayrimcilik cinsiyet, irk, engellilik, cinsel yénelim,
cinsel kimlik, yas, din, inang, sinif veya diger kisisel 6zelliklere yénelik olabilir (ILO, 2011).
isyerinde ayrimcilik, bir isverenin istihdam hiikiim ve kosullarina iliskin herhangi bir karari
calisanin irkina, etnik kdkenine, dinine, rengine, cinsiyetine, yasina, uyruguna, cinsel
yonelimine, engelliligine, cinsel kimligine veya ifadesine, soyuna, dogurganligina ve
kanunla korunan diger herhangi bir 6zelliginden dolayi uygulamamasidir.

2.1.5. Misilleme



isyerinde siddeti siddet magdurlarinin genellikle bildirme olasiligi diisiiktir. Bunun nedeni
genellikle siddeti ve siddet turlerini tanimlamakta zorlaniimasi, siddetin normallesmesi,
neyin siddeti olusturduguna dair farkindalik eksikligi, is arkadaslarindan, amirlerden, aile
Uyelerinden veya igverenden gelecek misilleme korkusu, etkili tazminat veya ihbar
mekanizmalarinin olmamasi ve faalin yerine magduru suglayan kisilerin varhgidir (ILO,
2019)
2.2.  lIgyerinde Siddet Ve Taciz Nedenleri
Gug/iktidar; bir bireyin ya da toplulugun kendi istekleri dogrultusunda, rizalari olup
olmadiklarina bakmaksizin diger insanlarin davraniglarini etkileyebilme, yonlendirebilme
veya denetleyebilmesi olarak tanimlanmaktadir (Demir et al., 1992). Yani iktidar taraflardan
birinin digeri Gzerine Ustunlik kurarak onu yénetmesidir (Foucault, 2016). Siddet, glicun bir
kétuye kullaniimasinin ifadesidir ve siddetin kaynaginda esitsiz glg iligkileri ve gu¢
dengesizlikleri yatar (Menes et al., 2020).
Insan iliskilerini yozlastiran gui¢ ve iktidar kavrami esitsizlikleri besleyerek siddeti devam
ettirmektedir (Millett, 1987).
isyerinde siddet olaylarinda Siddet olayinda bireysele odaklanmak yerine érgiite ve 6érgiit
kultiriine bakmak gerek. Orglitsel faktorlerin isyerinde zorbaligin gerceklesip
gerceklesmemesi konusunda énemli bir rol oynadidi giderek daha acgik hale geliyor.
Zorbahgin meydana gelme olasiliginin daha yiksek oldugu is yeri trleri, asiri rekabetgi bir
ortam, isten ¢ikarma korkusu, meslektaslar arasinda kiskanglik, otoriter bir yonetim ve
denetim tarzi, 6rgltsel degisim ve belirsizlik, egitim eksikligi, vasiflandirma, zayif is iligkileri,
kabul edilebilir davranis kurallarinin olmamasi, asiri is yikl ve insanlardan talepler ve
sorunlari gézmek i¢in prosedirlerin olmamasi (Unite the Union, 2016).
ABD Esit istihdam Firsati Komisyonu (EEOC), ciddi gli¢ esitsizliklerinin oldugu isyerlerini ve
"yiiksek degerli" galiganlari taciz agisindan risk faktérleri olarak tanimliyor (EEOC, 2021). is
yerinde siddete neden olan unsurlar;

Homojen iggiicu

Azinliktaki calisanlar kendilerini izole edilmis hissedebilirler ve aslinda bagkalarinin
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baskisina kargi savunmasiz olabilirler. Cogunluktaki ¢alisanlar, "farkli" veya "6teki" olarak
algiladiklari kisiler tarafindan tehdit altinda hissedilebilir veya kendilerine benzemeyen
baskalarinin yaninda rahatsiz olabilirler.

is talepleri
Bireyin bilgi ve yetenekleriyle eslesmeyen gorevlerde ¢aligmasi, zorluklar olan durumlarda
zor musterilerle galismak durumunda olunan veya travmatik olaylara veya ise maruz
kalinma, vardiyal ¢alisma (WHO, 2010)

is kontrolii
Calisanlarin iglerinin nasil ve ne zaman yapilacagi Gizerinde ¢ok az kontrole ve séze sahip
olduklari zamanda, goérev degisikliklerinde, kararlara dahil olmadiklari durumda is stresi
olusur. Asiri is yiku durumunda bireyler kendilerinden beklenen ¢ok fazla sorumluluk veya
faaliyet oldugunu hissederler. Gereginden az yuk olmasi da yetersizlik duygusu olusturur ve
is stresini yasatir (ILO, 2016, WHO, 2020).

Gérev tasarimi
Taciz veya zorbalik davranisi, calisanlarin aktif olarak mesgul olmadigi veya "ellerinde bos
zaman" oldugu islerde hayal kirikligini disa vurmanin veya can sikintisindan kaginmanin bir
yolu olabilir. Bu isler, tekrarlayan veya diusik yogunluklu goérevleri igerebilir (EEOC, 2021).

Rol netligi
Bireylerin ¢alisma sorumluluklari ve yetki derecesi belirsiz oldugunda ve bireyler uyumsuz
rol beklentileriyle kargi kargiya kaldiklarinda isyerinde tehlike olugturabilir (WHO, 2010).

isyeri iligkileri
is yerinde gereksiz veya uygunsuz elestiri veya dislama, kisiler arasi gatisma ve diger
olumsuz etkilegimler, amirler ve ekip Uyelerinden destek eksikligi, dizenli geri bildirim ve
iletisim eksikligi, tek cinsiyetin hakim oldugu igyeri kulturleri, kaba, "sehvetli" veya
asagilayici agiklamalar, sakalar veya sakalagsmalar zorbalik, siddet ve cinsel taciz gibi
olumsuz davranislar icin risk faktorleridir (Baillien et al., 2009; EEOC, 2021),

Liderlik stilleri



Hem otokratik hem de serbest birakici liderlik tarzlari, isyerinde siddet ve taciz igin risk
faktorleridir. Otokratik liderlik, kati ve yénlendiricidir, isgilerin karar alma strecine katilimini
reddeder. Liberal liderlik de ise denetim eksikligi, astlara gérev ve sorumluluklarin
uygunsuz ve gayri resmi olarak devredildigi, calisanlara ¢ok az veya hig rehberlik
saglanmamasi ile karakterizedir. Bu iki liderlik biciminde siddete zemin hazirlanmasi
muhtemeldir.

Orgiitsel adalet
isyeri politikalarinin ve prosediirlerinin eksikligi veya tutarsiz uygulanmasi, karar vermede ve
isin tahsisinde adaletsizlik, isyerinde suiistimal, disik performansin kétl yénetilmesi
igsyerinde zorbalik ve taciz belirtilerindendir.

Organizasyonel degisim yonetimi
Organizasyonel degisim artan is baskisina eklenerek psikososyal riskleri artirir. Ozellikle
gecis donemlerinde isyerinde daha yliksek diizeyde strese ve tacize yol acgabilir (Pillinger,
2017). Stresli bir ortamda calisan kisilerin isyerinde tacize ugrama olasihgi ytksektir
(Eurofound, 2015).

Fiziksel galisma ortami
is ortami, is ekipmani tasarimi ve bakimi, is sirasinda tehlikeli maddelere maruz kalma hem
calisanlarin stres dizeyini artirir ve etkileyebilir (WHO, 2010). Fiziksel gcalisma ortaminin
nasil dizenlendigi (aydinlatma, havalandirma, gurultd vb) siddet ve taciz riskine katkida
bulunur (ILO, 2020)

isyeri kiiltiirii
Siddet ve tacizin gunlik isin normal veya sorgulanamaz bir pargasi olarak
gOruldigi/normallestirildigi, ayrimcilik ve zorbalik davraniglarinin sorgulanmadigi ¢alisma
ortamlarinda siddet daha fazladir. isyeri disinda meydana gelen giincel olaylarin giderek
hararetli bir sekilde tartigilmasi. is yeri disinda yagsanan kaba sosyal sdylem, is yeri iginde
tacizi daha olasi hale getirebilir veya daha kabul edilebilir olarak algilanmasina neden
olabilir. Amirler dusuk rutbeli calisanlari sdbmirme cesaretini hissediyorlar. DUgUk ritbel

calisanlarin sikayet kanallarini (dil veya egitim/6gretim yetersizlikleri) anlama olasiliklari



daha disuktir. Belgesiz isgiler somuriye veya misilleme korkusuna karsi 6zellikle
savunmasiz olabilir (EEOC, 2021).

Ayrimciligin yaygin olarak o isyerinde varligi:

Dunyada yabanci uyruklu kadinlar, yerli uyruklu kadinlara gére isyerlerinde daha fazla siddet
ve tacize maruz kalmaktadir (LRF, 2014).

Yoénetim genellikle yliksek degerli calisanin isveren agisindan ekonomik degerini tehlikeye
atma konusunda isteksizdir. YUksek degere sahip calisanlar kendilerini isyeri kurallarindan
muaf veya hatali davranislarinin sonuglarindan muaf olarak algilayabilirler (EEOC, 2021).
Zor durumdaki isgiler

isyeri normlarina veya toplumsal kalip yargilara uymayan kisiler (etnik kdken, din,
engellilik, yas, siyasi gorusler, cinsiyet, toplumsal cinsiyet veya cinsel tercih, HIV durumu,
ulusal veya sosyal kdken olarak azinlik kabul edilen) siddet riskiyle karsi karsiyadir (ILO,
2018).

Toplumsal cinsiyet esitsizligi

Erkeklerle karsilastiniidiginda, kadinlar birgok toplumda yaygin olan esitsiz cinsiyet iligkileri
nedeniyle isle ilgili siddet ve taciz riskiyle karsi karsiya kalabilir. Ozellikle belirli kadin
gruplari, kizlar ve geng kadinlar, ev isgileri, is glivencesi az olan kadinlar, gégmen kadinlar,
erkek egemen mesleklerde galisan kadinlar cinsel siddet ve tacize karsi daha
savunmasizdirlar (ILO 2019).

Kiiltiirel ve dil farkliliklar

isyerlerinde farkl kiiltiirlerden veya milliyetlerden bireylerin cok olmasi durumunda
catismalara ve kiiltirel yanlis anlamalar zorbalik ve istismara déntsebilir. Farkh kultirel
gecmigler, ¢alisanlarin yasalardan ve igyeri normlarindan daha az haberdar olmasina neden
olabilir(EEOC, 2021).

Kayit disi calisanlar

Gegici isciler de istihdam giivencesinden yoksun Kigiler siddet ve tacize kargi daha
savunmasiz olabilirler (insan Haklari izleme Orgiti, 2018).

Zorbalik davraniglarina meydan okunmayan kiiltiirler,



Siddeti tolere eden ve mesrulastiran yonetim bigimlerini kabul eden bir kiltdr, diger siddet
bigimlerini de tercih edecektir (Ansoleaga et al., 2019).

Halkla iletisim halinde ¢caligmak

Kamuya maruz kalinan iglerde giivenligi saglamak daha zordur. Ucretlendirmenin dogrudan
musteri memnuniyetine veya musteri hizmetlerine bagh oldugu ortamlarda daha ylksek
siddet ve taciz riski olusabilir (EEOC, 2021).

izole veya uzak yerlerde aksam ve/veya gece ¢alisma:

Gece calisanlari, tecrit edilmis kosullarda ¢alisanlar igin siddet ve taciz riski artabilir.
Ozellikle ise gidip gelirken veya calisma ortaminda artan bir cinsel siddet ve taciz riskiyle
karsi karsiya kalabilirler (ILO, 2020; Project When, 2021).

2.3. Kimler Siddet Uygular? Kimler Magdur Olur?

Siddeti uygulayan kisi fail, siddete maruz kalan kisi magdur olarak tanimlanir. Failler igin ve
magdurlar icin akla gelen ilk 6zellikler (siddet gegmisi, erkek olmak, geng olmak, sikintili bir
cocukluk gecirmek, madde bagimhligi vb; genc ve deneyimsiz olmak, kadin olmak vb)
ayrimciliga yol agabilir ve siddeti 6nlemenin dniinde engel olusturabilir (Martino et al.,
2010).

isyerlerinde taciz uygulayan kisi igin “igsyerinde taciz uygulayicisi, tacizci ya da zorba”
ifadeleri kullaniimaktadir. isyerlerinde taciz uygulayicisinin kisilik dézelliklerini belirleyen
sistematik bir gcalisma bulunmamasina ragmen bazi arastirma sonugclarinda tacizcilerin ortak
bazi kisilik 6zellikleri (ilgi gdrmek isteyen, zayif kisilikli, 6vglye asir ihtiya¢ duyan, silik
karakterli, suglayici, yargilayici, gugten hoglanan) ortaya ¢ikariimistir. (CSGB, 2014)
Yapilan arastirmalar, is yasaminda siddet ve tacizin boyutlarinin sanildigindan ¢ok biytk ve
Ozellikle kadinlar ve kiz cocuklar Gzerindeki etkilerinin ¢cok ciddi oldugunu ortaya
koymaktadir (Bakirci, 2020)

Kadinlarin erkeklere gore isle ilgili siddet ve tacize ugrama riski daha yuksek olabilir.
Ozellikle belirli kadin gruplari, geng kadinlar, ev isgileri, sinirli is glivencesi olan kadinlar,
gé¢cmen kadinlar ve erkek egemen mesleklerde ¢alisan kadinlar cinsel siddet ve tacize karsi

daha savunmasizdirlar (ILO, 2010; UN Women, 2019)



isyerinde siddet ve taciz giig iliskileri ile iliskili oldugundan tacizciler ve zorbalar genellikle is
yoneticileridir ve kurbanlar onlarin gézetimi altindadir (Unite the Union, 2016).

Cinsel taciz, is dunyasindaki herkesi hedef alabilir. Bununla birlikte, genellikle giiciin

kétlye kullaniimasina dayanmaktadir ve bildirilen vakalar genellikle kadinlara kargi
islenmekte ve erkekler tarafindan gergeklestiriimektedir. Cinsel tacizi, siddet ve taciz

riskini siddetlendirebilecek faktorlerin veya kosullarin kesismesi veya birlesimi sonucu
disuk sosyo-ekonomik statliye sahip olanlar, yerli kadinlar, etnik azinliklardan

kadinlar, lezbiyen, biseksuel, trans gibi belirli gruplardan kadinlar veya cinsiyete uygun
olmayan kadinlar, kadin gé¢men isciler, engelli kadinlar ve geng kadinlar daha fazla
yasarlar. Bu kadinlar i¢in yasadiklari siddeti bildirmek ve ispat etmek her zaman daha
zordur (ilo, 2019; ITUC, 2008)

Taciz, ayrimcilik ve zorbalik ne kadar yaygin?

Anketler, taciz ve zorbaligin ne kadar yaygin oldugunu gosteriyor:

Avustralya ve Yeni Zekanda’daki kisilerin %47,9'u, Kuzey Amerikadaki kisilerin %41,4°0,
Kuzey/Bati Avrupa da kisilerin %25’i, Dogu Asyada kigilerin %27’si is yasamlarinin bir
doéneminde siddete maruz kalmiglardir (LRF, 2021).

ingiltere’de 2021 de yapilan arastirmada her 20 isciden birinin isyerinde siddete maruz
kaldigi ve rapor verenlerin %13'Unun yagadiklarinin gunluk rutin icinde degerlendirdikleri
goruldu. Saldirganlarin cogu musteriler, alicilar veya halktandi (Snowdon, 2021).

2.4. ligyerinde Siddetin Etkileri

isyerinde siddet, bireysel, toplumsal ve ekonomik agidan birgok soruna neden olmaktadir
(Dursun et al., 2011).

Siddet ve taciz hem fiziksel hem de zihinsel sadlik Gzerinde sonuglar dodurarak kisilerin stres
dizeylerini artirabilir. Stres 6fkeyi tetikleyerek is yerinde siddet ve tacizin olusumuna katkida
bulunabilir (Chapel et al., 2006; Dursun et al., 2011).. Ozellikle, calisanlarin kisilerarasi
catismaya ve zarar verici liderlik tarzlarina maruz kaldigi stresli galisma ortamlarinda zorbaligin
hakim olmasi muhtemeldir (ILO, 2020)

is yerinde yasanan herhangi bir siddet olayi, uzun dénemde ruh saghginda bozulmalara ve
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stresle ilgili gesitli semptomlara neden olmaktadir. Bu alanda yapilan arastirmalara gére, siddet

olayina maruz kalma, ¢alisanlarin; stres, depresyon, kaygi diizeylerinin artmasinin yani sira, is

tatmini, dérgutsel baglilikta azalma gibi sonuglara neden (Nart, 2014 ) olmaktadir. Taciz,

ayrimcilik ve zorbalik, hedef alinan kiginin altini oymayi amaclar ve genellikle onlari

asagilanmis ve 6zglvensiz hissettirir. Zarar gorebilecek olan sadece is performanslari degil,

ayni zamanda sagliklari, ev veya sosyal yagamlaridir. Maas oranlari ve igin kendisi bile riske

atilabilir (Unite the Union, 2016).

2.4.1.Siddetin Magdurlarina Sonuglari

isyerlerinde siddetin magdur birey (izerinde yarattig: etki, siddetin tiirii ve bireyin kisisel

Ozellikleri nedeniyle farkh sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.

Stres, kaygl, uyku bozukluklari, Travma Sonrasi Stres Bozuklugu

Azaltilmig ¢ikti ve performans

isyerinde sosyal izolasyon duygulari

Kisisel iligkilerin bozulmasi

Fiziksel ve zihinsel rahatsizliklara, davranis bozuklularina, sosyal sorunlara ve
ekonomik zarara neden olmaktadir.

Aglama ndbetleri, konsantrasyon bozuklugu, gerginlik ve 6fke, alinganlik, yliksek
tansiyon, kalici uyku bozukluklari, mide ve bagirsak sorunlari, asiri kilo alma veya
verme, alkol veya ila¢ (madde) bagimhhgi, tedavi masraflari, isyerinden kagma veya
uzaklasma (sik sik ge¢ kalma, sikg¢a kullanilan hastalik izinleri), siddetli depresyon,
panik ataklar, kalp krizleri ve diger ciddi hastaliklar, kazalar, tg¢tincu kisiye yonelik
siddet, intihar girisimleri bu etkilerden bazilari olarak sayilabilir (CSGB,2014).
Yapilan arastirmalara gore, isyerinde siddete maruz kalma, ¢alisanlarin, stres,
depresyon, kaygi duzeylerini arttirmakta ayni zamanda, duisik kendine gliven ve
isine konsantre olamama gibi psikolojik problemlere neden olmaktadir (Kaukiainen et

al., 2001; Hegney et al.,2010).



o Diger taraftan siddetin ortaya ¢ikardigi bu psikolojik rahatsizliklarla beraber, bas, bel
ve mide agrilari, uykusuzluk, kalp rahatsizliklari, yeme problemleri, panik atak,
yorgunluk gibi bircok fiziksel rahatsizliklara da neden oldugu ifade edilmektedir
(Kaukiainen et al., 2001; UN Women, 2019).
Calisma yasaminda kadinlara yonelik siddet ve taciz, kadinlarin givenligi, saghgi, esenligi
ve nihayetinde ise katilimlari Gzerinde yikici etkilere sahip olabilir. Pek ¢ok kadin is yerinde
sagliklarini, esenliklerini ve haklarini etkileyen siddet ve taciz nedeniyle énemli dl¢clide zarar
gOriyor (United Nations General Assembly. (UNGA), 2018). Saglik risklerinin yanisira tacize
ugrayan kadinlar isten ayrilabilir, kendilerini suglu hissedebilir, isten atilabilir veya ylkselme
sanslarini kaybedebilirler.

2.4.2. Toplumsal Cinsiyete Etkisi
Kadinlar Gzerindeki orantisiz etkisi nedeniyle cinsel taciz, kadinlarin igsglcune katilmindaki
esitsizlik ve Ucret esitsizligi dahil olmak Uzere is dinyasinda zaten var olan toplumsal
cinsiyet esitsizliklerini siddetlendirebilir ve kadinlarin daha disik Ucret veya daha az Gcret
alan sektorlere ve mesleklere ayriimasina neden olabilir. Bu, kadinlarin ig dunyasinda ve
dinyadaki toplumlarda esit olmayan stattsine katkida bulunur.
Cinsel taciz esit olmayan gug iliskilerine dayandigi i¢in tacize maruz kalan kadinlar daha az
Ucret alir veya daha iyi Gcretli iglere bagvurmaktan caydirilir.
Toplumsal cinsiyet rolleri, erkek ve kadinlarin farkl mesleklerde ¢calismasina yol agar. Bir
cinsiyetten kisilerin egemen oldugu isyerleri, diger cinsiyetten kisilere karsi daha dismanca
ortam olusturabilir. Genellikle erkeklerin egemen oldugu sektdrlerde kadina yénelik cinsel
taciz daha belirgindir. Bunun yaninda daha kadinlastiriimis sektorlerde bélim yoneticilerinin
erkekler oldugu isyerlerinde de cinsel taciz mevcuttur. Cinsel tacize ugrama korkusu — veya
gercegi — kadinlar genellikle daha yiksek Ucretli belirli sektorlere girmekten alikoyabilir ve
bu nedenle cinsiyetler arasi Ucret farkina katkida bulunabilir (ILO, 2019).

2.4.3. Galigma Ortamina Etki
Siddet ve taciz ¢calisma ortamini dnemli 6lgtide etkiler; magdurlarin saghgi ve esenligi

Uzerinde yikici etkileri olabilecegdi gibi, isveren ve genel olarak toplum igin ciddi sonuglari



olabilir. Siddetin oldugu isyerlerinde c¢alisanlar igin yildirici bir galisma ortami olusur ve
calisanlari verimsiz kilar (ITUC, 2008; Nart, 2014)

2.4.4. ig Tatmini
Yapilan arastirmalar, siddet ve is tatmini arasinda negatif yénla bir iliski olduguna dikkat
cekmektedir. Diger bir ifade ile, is yerinde siddet olaylari ¢alisanlarin is tatminlerinde bir
azalmaya neden olmaktadir (Kaya et al.,2008; Nart, 2014). Cesitli sektorlerde is yerinde
siddeti ele alan ¢alismalar, isyerinde karsilagilan siddet eyleminin, galisanlarin is tatmini
Uzerinde negatif yonde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Schultz et al., 1990; Karcioglu et
al., 2010)

2.4.5. Magdurunun Ailesine Olan Muhtemel Etkileri
isyerlerinde yaganan psikolojik taciz siireci kisinin sadece isyerindeki huzurunu ve
verimliligini olumsuz etkilemez, kisinin 6zel yasami Uzerinde de etki yapar. Magdurun
isyerinde yasadigi sorunlar, kari-koca ve ebeveyn-cocuk iliskilerini, hatta cocuklarin
psikolojik gelisimlerini de olumsuz etkilemektedir. isyerinde uygulanan psikolojik taciz
nedeniyle aileler de bireyler gibi hem psikolojik hem de ekonomik agidan yuksek maliyetler
odemek durumunda kalabilmektedir.

2.4.6. Topluma Olan Muhtemel Etkileri
isyerlerinde uygulanan psikolojik taciz ¢alisma iliskilerini bozmakta, toplum iginde mutsuz
bireyler ve ailelerin olusmasina yol agmaktadir.
isyerlerinde psikolojik taciz magdurunun doktor muayenesi, tahliller gibi saglik harcamalari
artmakta; saglik kontrollerinde harcanan zaman nedeniyle Uretim streglerinde verimlilik
kayiplari yasanmaktadir. Dolayisiyla, isyerinde psikolojik taciz magdurun toplumla iligkisini
zedelemekte, isverene ve devlete yuk getirmektedir (CSGB, 2014).

2.4.7. Iigletme igin Sonuglari
isyerlerinde siddetin magdura olan etkilerinin yaninda isyerleri (izerinde de olumsuz etkileri
vardir. isyerlerinde siddet uygulayanlarin ve magdur/magdurlarin performans ve verimlilikleri
ile ise ayirdiklari zamanda 6nemli kayiplarin meydana gelmesinin yaninda igletmeye olan

diger muhtemel etkileri ise asagidaki sekilde siralanabilir:



e lIsyerinin genel verimliligi olumsuz etkilenir.
o Calisma iligkileri ve barigi bozulur, ¢alisan ve yoneticiler arasinda uyumsuzluklar
baslar. Devamsizliklarda, izinlerde ve saglk raporlarinda artis gorulir.
e Orgitsel baglihgin azalmasina/yok olmasina yol acar.
o Yeterlilik ve tecribe sahibi ¢aligsanlarin kaybedilmesine yol agar.
e lIsgiicii devrini yiikseltir.
o Konunun igyeri digina tagsinmasi halinde kurumun sayginligi ve marka degeri zarar
goriir (CSGB, 2014).
e Artan personel devri, yeni ¢calisanlarin egitim maliyeti
o Ekiplerin ve bireysel iligkilerin dékim
e Glvenli olmayan ve diismanca bir galisma ortami
o KOotl tanitim, zayif kamu imaiji, halkin gtiveninin
kaybi
e Bir fabrika ile uluslararasi alicilar arasindaki iligkilerde
bozulma (ILO, 2011).
2.4.8. Ekonomiye etki
isyerlerinde siddetin orta ve uzun vadede topluma ve ekonomiye zarar verdigi yapilan
cesitli arastirmalarda ortaya konmustur.
Cesitli dlizeylerde yapilan arastirmalar, is diinyasinda kadinlara yénelik siddet ve tacizle
iliskili ekonomik maliyetleri 6lgmustir. Kiresel diizeyde, kadina yonelik siddetin (kamusal,
0zel ve sosyal) maliyetinin yaklasik 1,5 trilyon ABD dolari oldugu tahmin edilmektedir.
Bazi llkelerde kadina yonelik siddetin gayri safi yurtici hasilalarinin %3,7'sine kadar mal
oldugu tahmin ediliyor (UN Women, 2016).
isyerinde siddet ve taciz ayni saglik harcamalari, erken emeklilik gibi maliyetlere de neden
olmaktadir (ILO, 2020).
Almanya’da her yil psikolojik saglik problemleri nedeniyle alinan izinler 2.2 milyon dolar

maliyete neden olmaktadir. Almanya’da yapilan bir arastirmaya gére, 1.5 milyon calisan



isyerinde psikolojik tacize maruz kalmaktadir. isyerinde yasanan psikolojik taciz, ekonomik
bakimdan yaklasik olarak 13 milyar Euroluk zarara sebebiyet vermektedir. Birlesik Krallik
Saglik ve Glvenlik Bakanligrnin yayinladigi bir rapora gore isyerinde psikolojik taciz gibi
isyeri sorunlarinin neden oldugu is stresinin Ulke ekonomisine yillik maliyeti yaklasik 4 milyar
sterlindir (ILO, 2020).

UGUNCU BOLUM:

3.Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi
3.1. Cinsiyet
Cinsiyet, bireyin kadin ya da erkek olugunun biyolojik (cinsel organlarin turu -penis, testisler,
vajina, uterus, memeler), fizyolojik (vicut icindeki baskin hormonlarin tirt (6strojen,
testosteron), sperm ya da ovum (yumurta) Uretebilme) ve genetik boyutlarini ifade
etmektedir. Temelde cinsiyet, kadin ve erkegin biyolojik farkliliklarini ifade eder ve anne
karninda olusur. (D6kmen, 2017)
Toplumsal cinsiyet (gender), biyolojik cagrisimlardan ziyade psikolojik ve kultirel bir terimdir
(Stoller, 1968). Cinsiyet icin kadin ve erkek terimleri kullanilirken, toplumsal cinsiyete karsilik
gelen terimler ise “disil” ve “eril’dir ve bu terimler biyolojik cinsiyetten farkhlik géstermektedir
(Can, 2019).
Toplumsal cinsiyet; zamana, cografyaya, kiiltire gére degisiklik gosteren, kadinlara ve
erkeklere ylklenen rol ve sorumluklari, beklentileri ifade eden insanlarin olusturmus oldugu
bir kavramdir (Demirg6z Bal, 2014). Kisaca, kadin ve erkege verilen roller ve onlarin
toplumdaki sorumluluklaridir. Toplumsal cinsiyet kavrami iki cinsiyetin, toplumsal hayata ne
oranda katilacagi, nerede duracagi ve nasil temsil edilecegdini belirler. Toplumsal cinsiyet
kavrami, zaman iginde degisebilen ve kiltlirden kultire farklihk gésteren bir kavramdir. Bu
nedenle toplumsal cinsiyetin getirdigi roller dinamiktir (Bora, 2016).
Cinsiyet farkliliklari, bireyin dogumundan itibaren biyolojik olarak getirilen, degistiriimemis, kalici
ve dgrenilmemis olan 6zellikler agisindan kadin ve erkek arasindaki farkliliklar olarak

tanimlanmaktadir. Toplumsal cinsiyet farkliliklari ise, cinsiyet farkliliklari kavraminin tam aksine



Ogrenilen, bireyin dogustan getirmedigi, sosyallesme slireci igerisinde kazandigi ve kiiltirden
kultire degisikliklerin gézlenebilecegi insanlar arasindaki farkliliklardir (D6kmen 2017).
Kadinlik ve erkeklik kaliplari, bireyleri basit¢e birbirinden farkhlastirmakla kalmaz, toplumsal
kaynaklara erisimi de blyuk dlgtide etkiler. Yani, kaynaklarin bdlisiminde cinsiyet 6nemli
bir faktérdar.
Toplumsal cinsiyet kavrami esitsizlikleriyle beraber kadin ve erkek arasindaki iktidar iligkisini
de netlestirir. iktidar iliskisinde kadinlarin dogurganhigi, erkeklerin fiziksel yapisi belirleyici
olmustur. Bu iktidar anlayisinda erkeklerin ydneten, kadinlarin yonetilen taraf oldugu vardir
(Scott, 2007)
3.2.Toplumsal Cinsiyet Esitligi/Esitsizligi
Cinsiyetler arasindaki bu iktidar iligkisi kadinlarin ve erkeklerin; ekonomide, yonetimde ve
siyasette katilim ve karar alma dahil olmak Uzere, toplumun tim sektérlerinde ayni haklara
ve firsatlara sahip olmasinda ayrimlara neden olmustur. Toplumsal cinsiyet esitligi kavrami,
nasil ki kadin ve erkegin, aile, siyaset, din, saglik, calisma, egitim vb. gibi toplumsal kurumlar
icinde mevcut kaynaklari, firsatlari ve giict kullanimlarinda esitligi ifade ediyorduysa,
‘Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi’ de bu alanlarda bir cinsin digerine goére esitsiz konumunu
ifade etmektedir (Sheehan et al., 2013). Bu esitsizlik kadina yénelik olan ayrimciliktir.
Kadina yonelik olan ayrimcilik 1979 yilinda “Kadinlara Karsi Her Tarlid Ayrimciligin Tasfiye
Edilmesine Dair Sézlegsme’nin (CEDAW) 1. maddesinde tanimlanmaktadir. Bu s6zlegsmeye
gore “kadinlara karsi ayrimcilik" terimi siyasal, ekonomik, sosyal, kulturel, kisisel veya diger
alanlardaki kadin ve erkek esitligine dayanan insan haklarinin ve temel 6zgurluklerin,
medeni durumlari ne olursa olsun kadinlara taninmasini, kadinlarin bu haklardan
yararlanmalarini veya kullanmalarini engelleme veya hikimsuz kilma amacini tagiyan veya
bu sonucu doguran cinsiyete dayali herhangi bir ayrim, dislama veya kisitlama anlamina
gelir.” (CEDAW, 1981)

3.2.1. Toplumsal Cinsiyet Esitsizliginin Meydana Gelis Sekilleri
Toplumlarda kadin ve erkek cinsine dodustan yiklenen biyolojik farklliklar, kilttrel olarak

yorumlanip sekillendiriimektedir. Yapilan yorumlarla hangi davranis ve faaliyetlerin kadinlar



icin ve hangilerinin de erkekler i¢in uygun olduguna, hangi haklara, hangi kaynaklara veya
hangi glice ne derecede sahip olunmasi gerektigine iliskin toplumsal degerler olusur.
Olusturulan tim degerler ve gug iligkileri erkeklerin kadinlari tahakkiim altina almasina onay
verir. Ataerkil ideoloji icindeki toplumsal dizen tim kurumlariyla beraber eril tahakkimu
tasdik ettigi icin, tim yasam doéngusu buna goére sekillenir ve esitsizligin olusturdugu siddet
her toplumsal kurumda kendisini gésterir (Ecevit, 2003).

Toplum igerisinde bu ideolojiden beslenen iligkilerin de hem 6zel hem de kamusal alanlarda,
Uretim slreclerinden sanata, kiltirden hukuka ve hatta dilden dine strekli olarak Uretilirken
bir yandan da sirekli olarak degiserek devamliliklarinin saglandigini disinmek miumkuinddr.
ilk olustugu ve degisimin ilk yasandigi yer ailedir. Aileye, anne-baba ve gocuga atfedilen
degerlerden, hane igcinde kadin ve erke@e bicilen roller her dénem icin aktarimi ve degisimi
ustlenmiglerdir. Aileden ¢ikan birey donguyu ‘siyaset’ ve ‘politikalar’ aktarimi saglamaktadir
(Bora, 2016).

Ataerkil ideolojiden beslenen kapitalist toplumlarda kadin ve erkek rolleri ayrisarak
ekonomik gtlict temsil eden erkege belirleyici ve aktif, kadina ise erkege bagimli ve
duzenleyici bir rol yaklenmistir. Bu anlayisla ilerleyen toplumlarda kadinin ve erkegin ev

ici is bolimu, egitim, beslenme, evlilik, sagliga erisim, ¢calisma yasantisi, yonetimde
temsiliyet, meslek secimi gibi bir cok sosyo-demografik olusumu etkilemektedir.

5.3. Calisma Yagsaminda Cinsiyet Esitsizligi

Cinsiyet esitsizliginin calisma yasaminda karsimiza ¢ikis noktasi, ataerkil ideolojiye

uygun olmayan islerde kadinlarin ¢galismasinin toplum tarafindan onaylanmamasidir.
Toplumsal cinsiyet dinamikleri kapsaminda kadinlarin kargisina isgliciine dahil

olabilmek igin meslek segimlerinde ve istihdam sirasinda ’cinsiyete dayali is bélimd’ gibi

bir engel yaygin olarak gikmaktadir. Ozel ve kamusal alanda islerin ‘erkek isi’ ve ‘kadin

isi’ olarak belirlenmesinde, erkeklerin yaptiklari islerin daha 6nemli/degerli/gelir getirici,
kadinlarin yaptiklari iglerin ise siradan/ev i¢i emege dayanan/Ucretsiz/degersiz

gorulmesi etkili olmaktadir.

World Economic Forum tarafindan yayinlanan 2021 Global Gender Gap Report'a gére



tim dunyada cinsiyet esitligi farkini kapatmak igin 135.6 yil gerekiyor. Cinsiyet esitligi
indeksine yakindan bakildiginda, Tturkiye 156 llke arasinda 133. sirada yer aliyor
(weforum, 2021). TUIK is giici verilerine bakildiginda Tirkiye'de erkeklerin is gliciine
katilm orani %71; kadinlarin is glclne katilm orani ise sadece %33.3 (TUIK, 2021).+
ILO’nun global raporuna gére dinyada kadin erkek arasindaki ortalama Ucret farki
%20.5.4 2020 yilinda Turkiye 6zelinde ILO tarafindan yardtilen arastirmaya goére
Tarkiye’de cinsiyete dayal tcret farki %15.6.5 (ILO, 2018).
3.3.1.Caligma Yagsaminda Cinsiyet Esitsizliklerinin Goruldiugu Yerler
Meslek segimi;
Cocukluk ¢agidan itibaren ailenin, kitaplarin, gcevrenin, meslek érgutlerinin ¢cocuklari
‘kadin igi’ ‘erkek isi’ olarak yonlendirmesi, mesajlar vermesi sonucu ¢ocuklar kendilerine
bigilen rollere uygun davranislar sergilemekte ve secimler yapmaktadirlar.29
Kiz ¢ocuklarinin istihdamda yer alabilmesi i¢in ev iginde ondan beklenen ‘kadin isleri’ni
de yapabilmesi bekleniyor ve buna paralel daha fazla bakim islerine (hemsirelik,
ogretmenlik gibi) yénlendiriliyorlar. Oglan ¢ocuklari igin de ‘erkek isleri’ olarak gérulen
statill, gelir getiren meslekler (muhendislik, tip gibi) olmasi bekleniyor.
ise alimda ayrimcilik
ise alimda ayrimcilik, is ilanlari ile baslamaktadir. ilanlarda cinsiyetin 6zellikle belirtimesi
veya bu anlamin ¢ikarilacagi ifadelerin olmasi , dolayli yada dogrudan ayrimcilik
yapildigi anlamina gelmektedir. (Alparslan et all.,2015).
Ayrica ise alim surecinde mulakatlarda kadinlara medeni durum, hamile olup olmadigi
veya gelecekte hamilelik plani bulunup bulunmadigi sorularin sorulmasi ayrimciliktir
(Alparslan et all.,2015).
Tarkiye’de yapilan ¢galismada ise alim surecinin esit/adil oldugunu disinen kadin
katilmci orani %73 iken erkek katilimcilar i¢in bu oran %87 dir (pwc Turkey, 2022).
Calisma surecinde ayrimcilik
Calisma yagsaminda kadina yonelik toplumsal cinsiyete dayali ayrimcilik, bireyin Kigisel

yetenek veya is performansindan ziyade kadin ya da erkek olmasiyla alakal olarak



yapilan degerlendirme ve uygulamalarla iligkilidir (Tareli et all., 2013). Calisma

yasaminda en ¢ok karsilasilan ayrimcilik, kadin ve erkek isgilerin terfisi ve 6denen

Ucretlerde gorilmektedir. (Erikli, 2020,
Calisma yasaminda ayrimcilik dikey ve yatay ayrisma seklinde olusmaktadir. Yatay
ayrisma, kadin ve erkeklerin farkli isglcu piyasasi sektorleri ve mesleklerinde yogunlagmasi
ile olur ve kadinlar nispeten disuk Gcretli alanlarda ¢alismaktadir. Dikey ayrigma ise, kadin
ve erkeklerin farkli is seviyelerinde (erkeklerin yonetim ve liderlik rollerinde, kadinlarin diger
alanlarda) yogunlasmasi goértlmektedir (Erikli, 2003; OECD, 2021).
Calisma yagantisinda kadinlar genellikle biyolojik nedenlerden (gebelik/dogum gibi) ve aile
sorumluluklar nedeniyle kariyerlerine ara vermesinden dolay1 dezavantajli konumdadirlar.
Cocuk sahibi olduktan sonra kadinlar erkeklere gére daha uzun izin alma egiliminde oluyor
ve yari zamanli ¢galisma olasiliklari daha yiksek . Bu degisimler, kadin ve erkekler
arasindaki UGcret artislarindaki farkhliklara katkida bulunuyor; buna "annelik cezasi" da
deniyor (OECD, 2021).
PwC Turkiye’'nin 2022 de yaptidi arastirmada arastirmaya katilan katilmcilardan insan
kaynaklari sureglerinin geneline bakildiginda, sireclerin esit/adil bulunma orani kadin
katimcilarda %65 iken erkek katilimcilarda %85 oldu. Erkek katimcilarin streglerin daha
adil oldugunu disUndyordu. Kadin katihmcilardan %32’si, erkekler icin %10’u sirketlerinin
fiziksel galisma ortamini, sit odasi, soyunma odasi gibi ihtiyaglarina gére dizenlenmedigini

disuntyor (pwc Turkey, 2022).

Calisma yasaminda sirasindaki diger bir ayrimcilik ise Ucretlerde yasanan esitsizliktir. Kadin
ve erkek ¢alisanlar arasindaki Gicret ayrimciligi kadinlarin bilingli olarak dusik Ucretli islere
yoénlendirilmesi, ayni isin yapilmasina karsin kadinlara distk Ucret verilmesi, erkeklerin daha
fazla istihdam edilmesi ve ataerkil toplumun kadina bigtigi roller neden olmaktadir (Ozkan et
all., 2010). 2021 itibariyla OECD genelinde cinsiyetler arasi Ucret farki ortalama %11,9
seviyesindeydi. Bu, OECD'de ortalama olarak tam zamanl galisan bir kadinin, tam zamanl

calisan bir erkegin ortalama kazanciyla kazandigi her dolar veya euro i¢in yaklagik 88 sent
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kazandigi anlamina geliyor (OECD, 2021). Tolumda kadinlar cogunluklu olarak diisuk
nitelikli ve dusik Ucretli islerde ¢galismak durumunda kalmislardir. Bunda toplumun kadindan
annelik rollind, erkekten ise para kazanma roliini beklemesinin/énceliklendirmesinin etkili
oldugu goérulmektedir. Hali hazirda tali islerde, dislk Ucretli islerde kadinlarin ¢alismasinin
yani sira aynl i$ ve pozisyonda calisan kadin ve erkegin de Ucretleri farklilik géstermektedir.
Burada erkekten beklenen toplumsal cinsiyet rolt “para kazanmali” etkili olmaktadir.

Siddet

Toplumsal cinsiyet esitsizliginin calisma yasamindaki énemli sonuclari ¢alisma hayatinda

kadinlara yonelik siddet ve tacizdir. Toplumsal cinsiyete dayal gu¢ ve kontrol bigimlerinden
kaynaklanan kesisen kosullarin ve risk faktdrlerinin sonucu isyerinde kadina yonelik siddet ve

taciz goéruimektedir.

Arastirmalar, siddet ve tacizin birgok bigimde, tim sektdrlerde, islerde ve mesleklerde kendini
gosterebilecegini gésteriyor. Diinya Risk Anketi diinya genelinde kadin ¢alisanlarin yaklasik %11'inin
isyerinde siddet ve tacize maruz kaldigini ortaya koyuyor. Avustralya'daki kadin iscilerin % 39'u bu
sorunu yasarken, erkeklerin %24'0 bu sorunu yasiyor. Avustralya, isyerinde siddet ve tacize maruz
kalan kadinlar agisindan dinyada altinci sirada yer aliyor. Dinyanin her yerindeki kadinlar, ¢alisirken
kisisel glivenlikleri agisindan siddet ve tacizi bir risk kaynagi olarak nitelendiriyor ve anketten
onceki iki yil icinde is yerinde bu sorunu yasamis veya yasamis birini taniyanlar var (LRF,
2021).

Calisma yasaminda cinsiyete dayali siddet ve taciz vakalarinin buyutk ¢cogunlugu, ézellikle
cinsel igerikli olanlar, genellikle cinsiyete dayali gug¢ esitsizliklerini giiclendiren ayrimci sosyal
normlar ve yapilar nedeniyle kadinlar tarafindan bildiriimektedir (UN Women, 2019). Ataerkil
ideoloji icinde gug¢ esitsizlikleri ayrimcilik bigimlerini sirdiren sosyal normlardan kaynaklanir
ve bu normlar tarafindan pekistirilir. Kadinlarin ailede, toplumda daha az glice sahip oldudu,
erkeklere boyun eddigi, Ucretsiz ev ve bakim iglerinin yarttilmesinde baskin roll Ustlendigi
varsayimlari isyerlerinde ényargilari besler. Bu tir toplumsal cinsiyet kliseleri — ister bireysel
ister kurumsal duzeyde olsun — kadinlari igyerinde buyuk 6l¢clide dezavantajli duruma

dusurdr. (Eurofound, 2015). kadinlarin cinsel tacize ugramasinin "kabul edilebilirligini"



destekleyen yaygin sosyal ve kiltlrel normlar nedeniyle kadinlar buna 6zellikle maruz
kalabilir. Bir bagka dnemli konu da, kamusal alanlarin ise gidip gelen kadinlar igin genellikle
glvensiz olmasi, 6zellikle de vardiyali calisan ve karanlikta ya da gece ge¢ saatlerde
yurlyerek ya da toplu tagsima araglariyla seyahat etmek zorunda kalan kadinlari
etkilemesidir. Yerel makamlar tarafindan sokak aydinlatmasinin iyilestiriimesi veya otobus
duraklarinin konumlandiriimasi gibi dnleyici tedbirler, kadinlarin ve erkeklerin hayatlarini ise
gidip gelirken daha guvenli hale getirme konusunda faydal bir etkiye sahip olabilir(UN
Women, 2019).
Calisma hayati iginde irk, sosyal kdken, gb¢ durumu, engellilik, annelik, aile
sorumluluklar, cinsel yonelim ve cinsiyet kimligi gibi diger faktorlere dayali ayrimciligin
varligi da kadinlarin siddet ve tacize nasil ve ne sekilde maruz kaldigini etkileyebilir.
Ayrica, kadin iggilerin egitim ve beceri dUzeylerinin yani sira ¢alistiklari sektor ve
yurutulen igin tirt de siddeti etkiler (UN Women, 2019).
Kurumsallasmis cinsiyetgilik — digerlerinin yani sira hilkimetlerde, sirketlerde,
sendikalarda, sehir planlama kurumlarinda, kolluk kuvvetlerinde — sosyal normlari ve
cinsiyet esitsizligini sirdurme etkisine sahiptir. Bu anlayis isyerinde kadinlara yonelik
siddet ve tacizi tolere eden bir ortam saglar.
is diinyasinda cinsiyetcilige meydan okumak, karar vericilerin toplumsal cinsiyet
esitsizliklerine goére hareket etme ve cinsiyet esitligi politikalarinin uygulanmasi ve
isyerinde ve toplumsal diizeyde cinsiyet yoluyla toplumsal dizeyde kultlr degisikligine
onculuk etme sorumlulugunu Ustlenmeleri anlamina gelir.

Cam Tavan
Cam tavan; kadinlarin ig is hayatindaki verimlilik, yetkinlik, basar, liyakat ve
performanslarina bakilmaksizin yénetim tarafindan toplumsal cinsiyet kaliplarinin kadinlarin
mesleki ylukselmelerine engel olunmasidir (Mizrahi et all., 2010).
Cam tavanda cinsiyetin yani sira, ebeveyn olanaklari, degerli sosyal baglantilar, 6rtalu

kaltarel bilgi gibi sinifsal farkhliklarla da yaratilan bir durumdur (Savage et all., 2017).



Cam tavan kadin-erkek arasindaki tim alanlardaki esitsizliklerin etkiledigi cok boyutlu ve ¢ok
nedenli bir sorundur ve tlkeden Ulkeye farklilik gésterir. Cam tavan, kadinlarin yénetsel
hiyerarside ilerlerken, erkek egemen toplumdaki kadina karsi ayrimciliyin sonucu olan
egditim, meslek, kidem, galisma bicimi gibi farklar diginda bu farklar olmadiginda ényargilar
ve ayrimcli tutumlar nedeni ile de ylikselmemelerini ifade eder (Erdoddu, 2023).

3.3.2. Etkileri Ve Sonuglari
Calisma yasaminda kadinlara yonelik siddet ve taciz, kadinlarin insan haklarinin ciddi bir
ihlalidir ve firsat esitliginin saglanmasi ile insana yakisir ve onurlu ise erisimin édniinde
blyUk bir engeldir (Unite the Union, 2016). Kadin is¢ilerin sagligi, esenligi ve isteki
performansi Uzerinde yikici bir etkisi var. Ayni zamanda toplumsal cinsiyet esitsizliklerini
besleyen sosyal normlar, degerler ve kliselerle derinden baglantilidir (UN Women, 2019).
Kadinlara yonelik siddet ve tacizin sona erdiriimesi, toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasi ve altta yatan ilgili nedenler ve risk faktorleriyle miicadele edilmesiyle
ayrilmaz bir sekilde baglantihdir (ILO, 2017). Cinsiyet dengeli ve kadin baskin
isyerlerinde, cinsel taciz oranlari daha dusuktir (UN Women, 2019).
Diinya Saglik Orgitii (WHO), her 3 kadindan 1'inin yasami boyunca bir tiir fiziksel
velveya cinsel siddete maruz kaldigini tahmin etmektedir (WHO, 2017). Yiksek
yayginligina ragmen, siddet ve taciz blyuk dl¢lide bildiriimiyor ve birgok magdur, gorgu
tanigi ve tanik dne ¢ikmaya korkuyor veya isteksiz ya da bunu nasil yapacagindan emin
degil. Magdurlarin sikayet ettigi durumlarda, birgogu etkisiz sistem veya prosedurlerle
karsi karsiya kaliyor, misilleme eylemlerine maruz kaliyor veya daha fazla siddet ve tacize
ugruyor veya islerini kaybediyor. Magduru suclayan veya toplumsal cinsiyet esitsizlikleri
hakkinda konusan, kadinlari damgalayan sosyal normlar siddet ve tacizin artmasini
sagliyor. isyerinde degisen sosyal normlar ve davranislar kadinlara yénelik siddet ve
tacizin énlenmesi igin cok énemlidir. Ornegin, pratik isyeri politikalari ve prosediirleri
yururlikte oldugunda, is diinyasi aktdrleri isyerinde neyin kabul edilebilir ve kabul
edilemez davraniglar olusturdugunu anlamaya baslarlar ve degisim i¢in dnemli bir

baslangi¢ olur (UN Women, 2019).



DORDUNCU BOLUM

6. Setlerde Cinsiyet Esitsizligi Ve Siddet
Tam sektdrlerde oldugu gibi eglence sektdriinde de cinsiyet ayrimcihidi, zorbalik, siddet ve
taciz gibi sistemik sorunlar mevcut. Ayrica, 2019 tarihli Siddet ve Taciz Tavsiye Karari (No.
206), ozellikle siddet ve tacize maruz kalabilecek sektorler ve meslekler arasinda eglenceyi
de icermektedir (para. 9, Tavsiye No. 206) (ILO Brief, 2020).
Uluslararasi Calisma Orgtii (ILO) tarafindan yayinlanan ‘Eglence sektériinde cinsel tacize
iliskin Politika Ozeti’'nde sektoriin kendine 6zgl is organizasyonu, kiltird, farkli galisma
dizenlemeleri ve kosullari siddet ve taciz tirlerini etkileyebilecegini belirtir (ILO Brief, 2020).
Eglence sektoru potansiyeli ile birlikte genislemeye devam etmekle birlikte bazi ¢alismalar
toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin devam ettigini vurgulamaktadir (Banks et all., 2011,
Hennekam et all., 2017;) Bu esitsizlikler cinsiyete dayali Ucret esitsizliklerinden, kadinlarin
cesitli sektor ve pozisyonlarda temsil ediimemesinden ve cinsiyete dayali siddetten
etkilenmektedir.
Sektorde bildirilen bazi bosluklarin arkasinda cinsiyet esitsizlikleri ve stiregelen cinsiyet
stereotipleri yatmaktadir. Sektordeki kadinlar, benzer mesleklerde calisan ve esit degerde is
yapan erkeklere goére daha az Uicret alma egilimindedirler. Sektoérdeki kadinlar arasinda, ézellikle
de farkli etnik kokenden gelen kadinlar ve yerli kadinlar arasinda yiksek dizeyde is
guvencesizligi var ve bu kadinlar ciddi oranda eksik istihdam ediliyor.
2010 yihinda kadinlar, yayincilik ve programlama faaliyetlerinde Avrupa isglcinin %
39,9'unu, video ve televizyon programi yapimciligi, sinema filmi, mazik yayinciligi ve
ses kayit faaliyetlerinde ise %34,6'sini olusturuyordu (Eurofound, 2013). 2013 yilinda
Avrupa'da gorsel-isitsel sektérde galisanlarin %61'inin erkek oldugu tahmin ediliyordu
(international Coaching Federation ICF, 2016).
2016 ile 2020 yillar1 arasinda Avrupa’da uretilen uzun metrajli filmlerin yénetmenliginde
%23, senaristliginde %27, yapimciliginda %33, goruntl yénetmenliginde %10 ve

basrollerde %39 olarak yer aldilar (Simone, 2022).


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---actrav/documents/publication/wcms_761947.pdf

2017 yilinda Smith ve arkadaslarinin yaptidi calismada en iyi 100 filminde yénetmenler, yazarlar ve
yapimcilar arasinda %81,7'si erkek ve %18,2'si kadin olusturmaktaydi. 109 yonetmenden yalnizca
%7,3'U kadindi (Smith et all., 2018).

Edlence sektérindeki sbzlesmeye dayali ¢calisma, is yasaminda Tum sektdrlerde oldugu gibi
eglence sektdériinde de cinsiyet ayrimciligi, zorbalik, siddet ve taciz gibi sistemik sorunlar
mevcut. Ayrica, 2019 tarihli Siddet ve Taciz Tavsiye Karari (No. 206), 6zellikle siddet ve
tacize maruz kalabilecek sektérler ve meslekler arasinda eglenceyi de icermektedir (para. 9,
Tavsiye No. 206) (ILO Brief, 2020).

aki dengesizlik kadinlarin genellikle birden fazla iste galigmalarini is guvensizligini
getirmektedir (UNESCO, 2017). Bu durumda kadinlar igin igini koruma ve kariyer

ilerlemesi sorunlarini dogurmaktadir. Ayrica bu belirsizlikler ve cinsiyet esitsizlikleri
kadinlarin cinsel tacize daha fazla maruz kalmalarinda rol oynayabilir.

Project WHEN'in igyerinde tacize yol agan faktorlere iliskin arastirmasi ayni zamanda kultir,
organizasyon yapisi ve imaj/itibarin eglence ve medya sektoériindeki isyerlerindeki
davraniglari etkileyebilecegini ortaya koyuyor. Bu sektdrdeki glic dinamikleri, suiistimallerin
genellikle gbzden kacirldigi veya kariyer sonuglari korkusuyla rapor edilmedigi bir gcalisma
kultdrine olanak tanir (Project When, 2021).

Eglence endustrisindeki gli¢ ve sohret faktérleri, uygunsuz davraniglari tolere ederek,
siddetin sektoriin bir pargasi olarak gérilmesine neden olmaktadir. Eglence sektori iginde
istihdam ve is iligkileri siddet ve tacizin ele alinma bigimini etkilemektedir. Ornegin, Gnli bir
Unliintn taciz olayina karistigi haberi kolaylikla értbas edilebilir. Eglence sektériinde cinsel
istismar iddialari, guglu kisi ve kuruluglarin baski ve gézdagi yoluyla siklikla gizli tutuluyor.

(Banks et all.,2011; Hennekam et all., 2017).


https://projectwhen.org/research-on-workplace-harassment/

BESINCI BOLUM

7. Galigma Yasaminda Siddeti Onlemek Ve Esitlik icin Yasal Siirecler
5.1. Karsi Her Turlii Ayrimciligin Ortadan Kaldiriimasi Sézlegsmesi (CEDAW)
Birlesmis Milletler (BM) duzeyindeki 9 temel insan haklari sézlesmesinden biri olan Kadina
Karsi Her Turld Ayrimcihdin Ortadan Kaldiriimasi Sézlesmesi (CEDAW), bu sdzlesmeler
arasinda Ozellikle kadinlarin insan haklarini ve toplumsal cinsiyet esitligini odagina alan tek
s6zlesmedir. Uluslararasi kadin haklari yasasi olarak da kabul edilen CEDAW, sézlesmeye
taraf olan Ulkelerde kadin haklarinin givence altina alinmasini ve gelistiriimesini hedefleyen
en yararl araglardan biridir. Gergek esitligi hedefleyen CEDAW, s6zlesmeyi imzalayan
devletlerin kadinlara yonelik ayrimciligin tim bigimlerini dnlemek, kadinlarin toplumsal
durumlarini iyilestirmek, toplumsal cinsiyet iligkilerini ve toplumsal cinsiyete dayali
basmakalip yargilari degistirmek Uzere taahhutlerde bulunmasini saglar.
CEDAW, BM Genel Kurulu tarafindan 1979'da kabul edildi, 1981'de yururlige girdi ve
Tirkiye tarafindan 1985 yilinda imzalandi. S6zlesmenin imzalanmasi, taraf devletleri
kadinlara karsi ayrimciligin ortadan kaldiriimasi igcin somut adimlar atmakla ve CEDAW
Komitesi’ne duzenli olarak kadinin insan haklarinin gelistiriimesi konusunda Ulkedeki devlet
uygulamalarini raporlamak ve sunmakla yakimlu kilar.
Kadinlarin tim insan haklarindan ve temel 6zgurliklerden tam ve esit olarak yararlanmalari
ve bu hak ve ézgurliklerin ihlalini dnlemek icin etkili dnlemler alinmasi yolundaki
kararhliklarini yeniden teyit ederek, asagidaki hususlar Gzerinde mutabik kalmiglardir.
Madde 1 isbu Protokol'e Taraf bir Devlet ("Taraf Devlet") Kadinlara Karsi Ayrimcihigin
Onlenmesi Komitesi'nin ("Komite") 2. maddeye goére yapilacak bagvurulari kabul ve inceleme
yetkisini tanir.
Madde 2
Basvurular, Taraf Devletin yargilama yetkisi altinda bulunan bireyler veya bireylerden olusan
gruplar tarafindan ya da onlar adina, Sézlesme'de yer alan haklardan herhangi birinin Taraf
Devlet tarafindan ihlali sonucu magdur kalindigi iddiasi ile yapilabilir. Bireyler veya

bireylerden olusan gruplar adina basvuru yapilan hallerde bagvuruyu yapan, onlarin rizasi



olmadan harekete gegmesinin hakli nedenlerini ortaya koymadik¢a, bagvuru, ilgililerin
rizasiyla yapilacaktir.

Madde 3

Basvurular yazili olarak ve basvuranin kimligi mechul kalmayacak bi¢cimde yapilacaktir.
Basvuru Sézlesme'ye taraf olup da isbu Protokol'e taraf olmayan bir devleti ilgilendirdigi
takdirde, Komite tarafindan kabul edilmeyecektir.

Madde 4

1) Komite, i¢ hukuk yollarinin igletiimesinin makul olmayan sekilde uzadigi veya etkili sonug
verme ihtimalinin zayif oldugu durumlar digsinda, mevcut tim i¢ hukuk yollarinin tiketildigi
hususunu agiklida kavusturmadikga, yapilan bir bagvuruyu degerlendirmeyecektir.

2) Komite asagidaki hallerde basvurunun kabul edilemez oldugunu bildirecektir:

a. Ayni basvurunun, daha 6nce Komite tarafindan veya bagka bir uluslararasi sorugturma
veya ¢6zUm cergevesinde incelenmis veya incelenmekte olmasi;

b. Basvurunun Sézlesme hikimlerine aykiri olmasi;

c. Basvurunun agikga temelsiz veya yeterli dayanaktan yoksun olmasi;

d. Basvuruda bulunma hakkinin kétuye kullaniimasi;

e. Bu Protokol'Un ilgili Taraf Devlet agisindan ' yururlige giris tarihinden sonra da devam
eden olgular harig, basvuru konusu olan olgularin Protokol'tin ilgili Taraf Devlet agisindan
yururlige girmesinden dnce gergeklestiriimis olmasi;

Madde 5

1) Basvurunun alinmasindan sonraki herhangi bir zamanda ve esasa iliskin bir karar
verilmeden dnce Komite, iddiaya konu olan ihlalin magdur ya da magdurlarini gérmesi
muhtemel telafisi imkansiz zararlari 6nlemek icin gerekli olabilecek gecici dnlemleri almay:
acilen degerlendirmesini Taraf Devletten talep edebilecektir.

2) Bu maddenin 1. fikrasindaki takdir yetkisinin Komite tarafindan kullanilmasi bagvurunun
kabul edilebilirligine ya da esasina iligkin karar verildigi anlamina gelmeyecektir.

Madde 6

1) Basvurunun ilgili Taraf Devlete atif yapilmaksizin Komite tarafindan kabul edilemez



bulunmasi hali diginda ve birey ya da bireylerin kimliklerinin s6z konusu Taraf Devlete
aciklanmasina riza géstermeleri kosuluyla, Komite isbu Protokol ¢ercevesinde kendisine
yapilmis her basvuruyu ilgili Taraf Devletin dikkatine gizli olarak sunacaktir.

2) Taraf Devlet kendisine teblig edilen basvuru hakkinda aydinlatici agiklamalari veya
beyanlari ve varsa, almis oldugu dizeltici dnlemleri alti ay i¢ginde yazili olarak Komite'ye
bildirecektir.

Madde 7

1) Komite, isbu Protokol ¢cergcevesinde yapilan ' bagvurulari, konuya iligkin bilgilerin ilgili
taraflara ulastiriimasi kosuluyla, ilgili Taraf Devlet tarafindan ve bireyler veya bireylerden
olusan gruplar tarafindan veya onlar adina kendisine sunulan tim bilgiler 1siginda
inceleyecektir.

2) Komite isbu Protokol uyarinca yapilan , basvurulari incelerken kapali oturumlar
duzenleyecektir.

3) Basvurunun incelenmesinden sonra, Komite basvuruya iliskin géruslerini, varsa tavsiyeleri
ile birlikte, ilgili taraflara iletecektir.

4) Taraf Devlet Komite'nin gorislerini ve varsa tavsiyelerini geregdi gibi degerlendirecek ve
Komite'nin gorus ve tavsiyeleri 1siginda yapmis oldugu islemlerle ilgili bilgiler dahil olmak
uzere, Komite'ye alti ay iginde yazil bir cevap sunacaktir.

5) Komite uygun goérirse Taraf Devleti, goris ve varsa tavsiyeleri Gzerine almis olabilecegi
onlemler hakkinda, S6zlesme'nin 18. maddesi uyarinca Taraf Devletce hazirlanan miteakip
raporlardaki bilgiler de dahil olmak Gzere, ilave bilgi sunmaya davet edebilir.

Madde 8

1) Komite Taraf Devletin S6zlesme'de yer alan haklari ciddi ve sistematik bigimde ihlal ettigi
yéninde guvenilir bir bilgi aldigi takdirde, Taraf Devleti bu bilgiye iliskin incelemede isbirligi
yapmaya ve bu amagla bu bilgi ile ilgili gézlemlerini sunmaya davet edecektir.

2) Komite, ilgili Taraf Devletge sunulabilecek her tirli gézlemi ve ekinde bulunan diger
glvenilir bilgileri g6z énline alarak, tyelerinden birini ya da birden fazlasini arastirma

yapmakla ve sonuglarini kendisine acilen bildirmekle gérevlendirebilir. Arastirma, gerekli ise



ve Taraf Devletin rizasi varsa, Taraf Devletin Ulkesine bir ziyareti de icerebilir.

3) Bu tir bir arastirmanin bulgularinin incelendikten sonra Komite, bu bulgulari her tarlt
gOris ve tavsiyeleri ile birlikte ilgili Taraf Devlete iletecektir.

4) ilgili Taraf Devlet, Komite tarafindan iletilen bulgularin, yorumlarin ve tavsiyelerin
alinmasindan itibaren alti ay icinde kendi gdzlemlerini Komite'ye sunacaktir.

5) Bu tlr bir arastirma gizlilik iginde yuruatilecek ve islemlerin her agsamasinda Taraf Devletin
igbirligi aranacaktir.

Madde 9

1) Komite, ilgili Taraf Devleti isbu Protokol'in 8. maddesi uyarinca yuratilen arastirma
Uzerine almis oldugu 6nlemlerin ayrintilarini S6zlesme'nin18. maddesi ¢ergevesinde
hazirladigi rapora eklemeye davet edebilir.

2) Komite gerektiginde, 8. maddenin 4. fikrasinda bahsedilen alti aylik slrenin bitiminde, ilgili
Taraf Devleti boyle bir arastirma tzerine aldigi 6nlemler hakkinda bilgi vermeye davet
edebilir.

Madde 10

1) Her Taraf Devlet isbu Protokol'lin imzalanmasi veya onaylanmasi ya da Protokol'e katilma
asamalarinda Komite'nin 8. ve 9. maddelerde diizenlenen yetkisini tanimadigini beyan
edebilir.

2) isbu maddenin 1. fikrasi uyarinca beyanda bulunmus olan herhangi bir Taraf Devlet bu
beyanini Genel Sekreter'e bildirimde bulunmak suretiyle her zaman geri ¢ekebilir.

Madde 11

Bir Taraf Devlet, yetkisi altinda bulunan bireylerin isbu Protokol uyarinca yaptiklari
'basvurulardan 6tird kétd muameleye veya yildirmaya maruz kalmamalarini saglamak igin '
uygun olan tim énlemleri alacaktir.

Madde 12

Komite, isbu Protokol uyarinca gergeklestirdigi faaliyetlerin bir 6zetini Sézlesme'nin 21.
maddesi ¢ergevesinde hazirlayacag! yillik rapora ekleyecektir.

Madde 13



Her Taraf Devlet S6zlesme'nin ve isbu Protokol'lin genis bigimde bilinmesini ve taninmasini
saglamayi ve Komite'nin 6zellikle o Taraf Devleti ilgilendiren konularda olusturdugu goris ve
tavsiyeleri hakkindaki bilgilere erigimi kolaylastirmayi taahhit eder.

Madde 14

Komite, isbu Protokol ile kendisine verilen iglevleri yerine getirirken izleyecegi usul kurallarini
kendisi gelistirecektir.

Madde 15

1) isbu Protokol Sézlesme'yi imzalamig, onaylamis veya Sézlesme'ye katiimis bulunan
herhangi bir Devletin imzasina agiktir.

2) isbu Protokol Sézlesme'yi onaylamis veya Sézlesme'ye katiimis bulunan herhangi bir
Devletin onayina tabidir. Onay belgeleri Birlesmis Milletler Genel Sekreteri'nce saklanacaktir.
3) isbu Protokol Sézlesme'yi onaylamis veya Sézlesme'ye katilmis herhangi bir Devletin
katimina acgiktir.

4) Katilim, katilma belgesinin Birlesmis Milletler Genel Sekreteri'ne verilmesiyle yurirlige
girecektir. Madde 16

1) isbu Protokol onaylama veya katilima iliskin onuncu belgenin Birlesmis Milletler Genel
Sekreterine verildigi tarihten ¢ ay sonra yurtrlige girecektir.

2) Yururlige girmesinden sonra isbu Protokol'li onaylayan veya katilan her bir Devlet igin,
isbu Protokol, s6z konusu Devletin onay veya katilim belgesinin verilis tarihinden tg¢ ay
sonra yururlige girecektir.

Madde 17 isbu Protokol'e gekince konulamayacaktir.

Madde 18

1) Herhangi bir Taraf Devlet isbu Protokol'e degisiklik ve bunu Birlegsmis Milletler Genel
Sekreteri'ne iletebilir. Bunun Uzerine Genel Sekreter, degisiklik énerilerini bu Protokole taraf
diger Devletlere ileterek bu 6nerilerin incelenmesini ve oylanmasi amaciyla bir konferans
dizenlenmesini destekleyip desteklemediklerini bildirmelerini talep eder. Taraf Devletlerden
en az ucte birinin boyle bir konferansi uygun gormeleri halinde, Genel Sekreter Birlegsmis

Milletler himayesinde bir konferans toplayacaktir. Konferansa katilan ve oylamada hazir



bulunan Taraf Devletlerin oy cokluguyla kabul edilen herhangi bir degisiklik, Birlesmis
Milletler Genel Kurulu'nun onayina sunulacaktir.

2) Degisiklikler, Birlesmis Milletler Genel Kurulu tarafindan onaylandiktan ve isbu Protokol'e
Taraf Devletlerin Ggte ikisi tarafindan kendi anayasal usullerine uygun olarak kabul edildikten
sonra yururlige girer.

3) Protokol'de yapilan degisiklikler yirir girdiginde, onlari kabul eden Taraf Devle baglar,
diger Taraf Devletler isbu Protokol degisiklikten édnceki hiikiimleriyle ve daha iyi kabul
ettikleri degisikliklerle bagl kalmaya de ederler.

Madde 19

1) Herhangi bir Taraf Devlet Birlesmis Milli Genel Sekreteri'ne yapacagi yazili bir bildiri isbu
Protokol'den her zaman gekilebilir. Cekil bildirimin Genel Sekreter tarafindan alinmasi alti ay
sonra yururlige girecektir.

2) Cekilme, yururlige girmesinden 6nce madde ¢ergevesinde yapilmis basvurulara vi
madde uyarinca baslatiimis herhangi arastirmaya isbu Protokolin hikimler uygulanmasinin
devamina halel getirmeyecektir.

Madde 20

Birlesmis Milletler Genel Sekreteri asagidaki hususlarda tim devletleri bilgilendirecektir.

a. Protokol uyarinca gergeklestirilen imzalar, onaylar ve katilmalar,

b. isbu Protokol'iin ve 18. madde uyarinca yapilan herhangi bir degisikligin yirirlige girme
tarihi,

c. 19. madde uyarinca yapilan herhangi bir ¢gekilme islemi,

Madde 21

1) isbu Protokol'iin esit derece gegerli olan Arapga, Cince, ingilizce, Fransizca, Rusca ve
ispanyolca metinleri Birlesmis Milletler arsivierinde saklanacaktir.

2) Birlesmis Milletler Genel Sekreteri isbu Protokol'in onayli érneklerini S6zlesme'nin 25.

maddesinde bahsedilen tim Devletlere iletecektir.



5.2. C190 - Violence and Harassment Convention, 2019 (No. 190)

Uluslararasi Calisma Konferansi'nda, 21 Haziran 2019 tarihinde 190 sayil Siddet ve Taciz
Soézlesmesi ve 206 sayili Tavsiye Karari kabul edildi. Béylece, "¢alisma yasaminda siddet ve
taciz" insan haklari ihlali ve firsat egitligine yonelik bir tehdit olarak ilk kez uluslararasi bir
sbzlesmeye girdi.

Soézlesmede gcalisma yasamindaki siddet ve taciz olaylarinin yaygin bir insan hakki sorunu
oldugu belirtilirken, "istihdam durumlari, yaptiklari isin trQ ve ¢alisma kosullari nedeniyle"
siddet ve tacize en ¢ok maruz kalanlarin "kadinlar" oldugu tespiti yapiliyor.

Sézlesme simdiye kadar Uruguay, Fiji, Arjantin, Somali, Yunanistan, italya, Mauritius,
Namibya, Ekvador, Giiney Afrika ile Bly(k Britanya ve Kuzey irlanda Birlesik Kralligi olmak
uzere 11 Ulke tarafindan onaylandi. Turkiye ise hentz s6zlesmeyi onaylayan tlkeler
arasinda yer almiyor.

ilgili Sézlesme ve Tavsiye Kararinin kabul edilmesiyle, herkesin siddet ve tacizden arinmis
calisma yasaminda yer alma hakkinin yani sira devletlerin bu hakka saygi gésterme, tesvik
etme ve hayata gecirme yukumluligu uluslararasi hukukta ayrintilariyla aciklanmistir. Bu
belgeler, basta Surdurilebilir Kalkinma Amaci (toplumsal cinsiyet esitligi) ve (insana yakisir
is ve ekonomik blytime) olmak Gzere 2030 Surdurilebilir Kalkinma Gindemi’nin
gerceklestiriimesinin en dnemli pargasini olusturmaktadir.

190 sayili Sézlesme, esitlik ve ayrimcilik yapmama ile is yerinde saglik ve givenligi tek bir
belgede bir araya getirmekte ve merkezine toplumsal cinsiyet esitligi bakisiyla insan onurunu
ve saygly! almaktadir.

Article 1

1. For the purpose of this Convention:

(a) the term “violence and harassment” in the world of work refers to a range of
unacceptable behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or
repeated, that aim at, result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or

economic harm, and includes gender-based violence and harassment;



(b) the term “gender-based violence and harassment” means violence and harassment

directed at persons because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or

gender disproportionately, and includes sexual harassment.

2. Without prejudice to subparagraphs (a) and (b) of paragraph 1 of this Article, definitions in

national laws and regulations may provide for a single concept or separate concepts.

Article 2

1. This Convention protects workers and other persons in the world of work, including

employees as defined by national law and practice, as well as persons working irrespective

of their contractual status, persons in training, including interns and apprentices, workers

whose employment has been terminated, volunteers, jobseekers and job applicants, and

individuals exercising the authority, duties or responsibilities of an employer.

2. This Convention applies to all sectors, whether private or public, both in the formal and

informal economy, and whether in urban or rural areas.

Article 3

This Convention applies to violence and harassment in the world of work occurring in the

course of, linked with or arising out of work:

= (a) in the workplace, including public and private spaces where they are a place of work;

= (b) in places where the worker is paid, takes a rest break or a meal, or uses sanitary,
washing and changing facilities;

=  (c) during work-related trips, travel, training, events or social activities;

= (d) through work-related communications, including those enabled by information and
communication technologies;

= (e) in employer-provided accommodation; and

= (f) when commuting to and from work.

Article 4

1. Each Member which ratifies this Convention shall respect, promote and realize the right of

everyone to a world of work free from violence and harassment.



2. Each Member shall adopt, in accordance with national law and circumstances and in
consultation with representative employers’ and workers’ organizations, an inclusive,
integrated and gender-responsive approach for the prevention and elimination of violence
and harassment in the world of work. Such an approach should take into account violence
and harassment involving third parties, where applicable, and includes:

. (a) prohibiting in law violence and harassment;

. (b) ensuring that relevant policies address violence and harassment;

. (c) adopting a comprehensive strategy in order to implement measures to prevent

and combat violence and harassment;

. (d) establishing or strengthening enforcement and monitoring mechanisms;

. (e) ensuring access to remedies and support for victims;

. (f) providing for sanctions;

. (g) developing tools, guidance, education and training, and raising awareness, in

accessible formats as appropriate; and
. (h) ensuring effective means of inspection and investigation of cases of violence
and harassment, including through labour inspectorates or other competent
bodies.
3. In adopting and implementing the approach referred to in paragraph 2 of this Article, each
Member shall recognize the different and complementary roles and functions of
governments, and employers and workers and their respective organizations, taking into
account the varying nature and extent of their respective responsibilities.
Article 5
With a view to preventing and eliminating violence and harassment in the world of work,
each Member shall respect, promote and realize the fundamental principles and rights at
work, namely freedom of association and the effective recognition of the right to collective
bargaining, the elimination of all forms of forced or compulsory labour, the effective abolition
of child labour and the elimination of discrimination in respect of employment and

occupation, as well as promote decent work.



Article 6
Each Member shall adopt laws, regulations and policies ensuring the right to equality and
non-discrimination in employment and occupation, including for women workers, as well as
for workers and other persons belonging to one or more vulnerable groups or groups in
situations of vulnerability that are disproportionately affected by violence and harassment in
the world of work.
Article 7
Without prejudice to and consistent with Article 1, each Member shall adopt laws and
regulations to define and prohibit violence and harassment in the world of work, including
gender-based violence and harassment.
Article 8
Each Member shall take appropriate measures to prevent violence and harassment in the
world of work, including:
= (&) recognizing the important role of public authorities in the case of informal
economy workers;
= (b) identifying, in consultation with the employers’ and workers’ organizations
concerned and through other means, the sectors or occupations and work
arrangements in which workers and other persons concerned are more
exposed to violence and harassment; and
= (c) taking measures to effectively protect such persons.
Article 9
Each Member shall adopt laws and regulations requiring employers to take appropriate
steps commensurate with their degree of control to prevent violence and harassment in the
world of work, including gender-based violence and harassment, and in particular, so far as
is reasonably practicable, to:
* (a) adopt and implement, in consultation with workers and their representatives,

a workplace policy on violence and harassment;



= (b) take into account violence and harassment and associated psychosocial risks
in the management of occupational safety and health;
= (c) identify hazards and assess the risks of violence and harassment, with the
participation of workers and their representatives, and take measures to prevent
and control them; and
= (d) provide to workers and other persons concerned information and training, in
accessible formats as appropriate, on the identified hazards and risks of violence
and harassment and the associated prevention and protection measures,
including on the rights and responsibilities of workers and other persons
concerned in relation to the policy referred to in subparagraph (a) of this Article.
Article 10
Each Member shall take appropriate measures to:
= (a) monitor and enforce national laws and regulations regarding violence and
harassment in the world of work;
= (b) ensure easy access to appropriate and effective remedies and safe, fair and
effective reporting and dispute resolution mechanisms and procedures in cases of
violence and harassment in the world of work, such as:
» (i) complaint and investigation procedures, as well as, where
appropriate, dispute resolution mechanisms at the workplace level;
= (ii) dispute resolution mechanisms external to the workplace;
= (iii) courts or tribunals;
= (iv) protection against victimization of or retaliation against complainants,
victims, witnesses and whistle-blowers; and
= (v) legal, social, medical and administrative support measures for
complainants and victims;
= (c) protect the privacy of those individuals involved and confidentiality, to the extent
possible and as appropriate, and ensure that requirements for privacy and

confidentiality are not misused;



= (d) provide for sanctions, where appropriate, in cases of violence and harassment in
the world of work;
= (e) provide that victims of gender-based violence and harassment in the world of
work have effective access to gender-responsive, safe and effective complaint and
dispute resolution mechanisms, support, services and remedies;
» (f) recognize the effects of domestic violence and, so far as is reasonably practicable,
mitigate its impact in the world of work;
= (g) ensure that workers have the right to remove themselves from a work situation
which they have reasonable justification to believe presents an imminent and serious
danger to life, health or safety due to violence and harassment, without suffering
retaliation or other undue consequences, and the duty to inform management; and
= (h) ensure that labour inspectorates and other relevant authorities, as appropriate,
are empowered to deal with violence and harassment in the world of work, including
by issuing orders requiring measures with immediate executory force, and orders to
stop work in cases of an imminent danger to life, health or safety, subject to any right
of appeal to a judicial or administrative authority which may be provided by law.
Article 11
= Each Member, in consultation with representative employers’ and workers’
organizations, shall seek to ensure that:
= (a) violence and harassment in the world of work is addressed in
relevant national policies, such as those concerning occupational safety
and health, equality and non-discrimination, and migration;
= (b) employers and workers and their organizations, and relevant
authorities, are provided with guidance, resources, training or other tools,
in accessible formats as appropriate, on violence and harassment in the
world of work, including on gender-based violence and harassment; and
» (c) initiatives, including awareness-raising campaigns, are undertaken.

Article 12



The provisions of this Convention shall be applied by means of national laws and

regulations, as well as through collective agreements or other measures consistent with

national practice, including by extending or adapting existing occupational safety and health

measures to cover violence and harassment and developing specific measures where

necessary.

Article 13

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-General of

the International Labour Office for registration.

Article 14

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International
Labour Organization whose ratifications have been registered with the Director-
General of the International Labour Office.

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of
two Members have been registered with the Director- General.

3. Thereatfter, this Convention shall come into force for any Member twelve months

after the date on which its ratification is registered.

Article 15

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration
of ten years from the date on which the Convention first comes into force, by an act
communicated to the Director-General of the International Labour Office for
registration. Such denunciation shall not take effect until one year after the date on
which it is registered.

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the
year following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding
paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this Article, will be bound
for another period of ten years and, thereafter, may denounce this Convention within
the first year of each new period of ten years under the terms provided for in this

Avrticle.



Article 16

= 1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of
the International Labour Organization of the registration of all ratifications and
denunciations that have been communicated by the Members of the Organization.

» 2. When notifying the Members of the Organization of the registration of the second
ratification that has been communicated, the Director-General shall draw the
attention of the Members of the Organization to the date upon which the Convention
will come into force.

Article 17

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the Secretary-
General of the United Nations for registration in accordance with Article 102 of the Charter of
the United Nations full particulars of all ratifications and denunciations that have been
registered in accordance with the provisions of the preceding Articles.

Article 18

At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the International Labour
Office shall present to the General Conference a report on the working of this Convention
and shall examine the desirability of placing on the agenda of the Conference the question of
its revision in whole or in part.

Article 19

= 1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention, then,

unless the new Convention otherwise provides:
= (a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso
jure involve the immediate denunciation of this Convention,
notwithstanding the provisions of Article 15 above, if and when the new
revising Convention shall have come into force;
= (b) as from the date when the new revising Convention comes into force,

this Convention shall cease to be open to ratification by the Members.



= 2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for
those Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention.
Article 20

The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative.



ALTINCI BOLUM:
8. ARASTIRMANIN YONTEMI
6.1.Feminist Metodoloji
Calismamiz setlerdeki toplumsal cinsiyet esitsizligini ve siddeti feminist bakis ile arastiran
kalitatif /kantitatif bir aragtirmadir.
Arastirmamizda Mies’in (Mies, 1995) Feminist arastirmanin metodolojik ilkelerinden
yararlaniimigtir.

1) Arastirma nesneleri ile kismen yan tutan, kismi 6zdeslesmeyle gergeklestirilen “bilingli
taraflilik” benimsenmigtir.

2) Arastirmaci ve arastirma nesneleri arasindaki dikey iliski ve yukaridan bakig, yerini
asagidan bakisa birakmistir.
3) Arastirma slreci hem arastirma 6zneleri sosyal bilimciler, hem de arastirma nesneleri

(hedef gruplar olarak kadinlar) i¢in bir bilinglenme slreci olarak yasanmistir.

4) Arastirmada, tim katilimcilar kolektif bir ic sorgulama yapmistir.

Feminist katilimci arastirma, arastirmaci-arastirilan arasindaki ayrimin ortadan kaldiriimasi ile
arastirmaciyi kontrol etme duygusundan uzaklasarak, aciklik, karsilikli aligveris, karsilikli
paylasabilme degerlerine dayanir. “Etkilesimci ydntem” olarak bilinen tekniklerden
yararlanarak, arastirilani, arastirma surecinin 6nemli bir 6gesi kilmak hedeflenir. Toplumu
daha esitlik¢i hale getirmek nasil mimkindur, sosyal gercekligi anlamak ve donustirmekte
¢6zUm getirici yollar nasil saglanir, temel sorularindan yola gikilir.

Sonug olarak feminist arastirma yéntemi, sadece anlama ve agiklama amacini
gltmeyen, kadinlarin yasamlarini donlstlirme islevini de yerine getirmeye ¢alisan bir
yontemdir. Yine feminist arastirma yontemi farkli disiplinlerin ¢gozimleme yontemlerini de
kullanarak amaglarini gergeklestirme konumundadir. Biz de ¢alismamizin sonuclari

Uzerinden sektorde ve bu sektorde calisan kadinlarin yasamlarinda degisime etki
etmesini amacliyoruz.

Calismamizda feminist metodoloji ile kalitatif ve kantitatif ydntemler kullaniimigtir.
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6.2.Veri Olusturma Sureci

Arastirma verilerini toplamak Uzere hazirlanan soru formu 5 (Kisisel Bilgiler, Kavram Bilgisi,

Toplumsal Cinsiyet Rolleri, Cinsel Siddet Algisi, siddetle miicadele) bélimden olusmaktadir.
ik bélimde; (Kisisel bilgiler) aragtirmanin katilimcilarinin demografik bilgilerini

toplamak amaciyla yas, cinsiyet, egitim, meslek, gelir seviyesi, ¢calisma sartlarini iceren sekiz

maddeden olusan bilgi toplama formu kullaniimistir.

ikinci bélimde; (Kavram bilgisi) bireylerin siddet ile ilgili kavram bilgisini anlamak
amaclyla dokuz sorudan olusan kapali ug¢lu ( dogru/yanlis) anket olusturulmustur. Anket ilgili
litaratlr taramasi sonucu arastirmanin amacina ve hipotezine uygun olarak arastirmaci
tarafindan gelistirilmigtir.

Uglincii bélimde; (Toplumsal Cinsiyet) katilimcilarin cinsiyet rollerine iligkin esitlikgi
tutumunu belirlemeye yonelik Garcia-Cueto ve arkadaslari (2015) tarafindan gelistirilen
Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olcegi (Gender Role Attitudes Scale) kullaniimistir.

Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgegi: 2014 yilinda Garcia-Cueto ve

arkadaslari tarafindan gelistirilen (Garcia-Cueto et all., 2014) bu 6lgek Bakioglu ve

Tarkim (2019) tarafindan Turkge’ye glvenirlik ve gegerlilik calismasi yapilarak

kazandirimistir (Bakioglu et all., 2019). Olgekte bireylerin cinsiyet rollerine iliskin

esitlikci tutumunu belirlemeye yénelik 20 madde yer almaktadir. Olgek tek boyutlu 5'li

Likert tipi (1 = Hi¢ katilmiyorum - 5 = Tamamen katiliyorum) derecelendirmeye

sahiptir. Olgekte yer alan ilk alti madde dogrudan kodlanmakta ancak son 14 madde

ters kodlanarak tim maddelerden alinan puan toplanarak toplam puan alinmaktadir.

Olgekten alinan puanlar 20-100 arasinda degdismektedir. Olgekten alinan puanin

yukselmesi toplumsal cinsiyet rollerine iligkin esitlik¢i tutumun ylikselmesi anlamina

gelmektedir (Bakioglu et all., 2019).

Doérdincu kisimda; (Cinsel siddet algisi) bireylerin ¢calisma yasamlarinda cinsel
siddet davraniglarina bakisglarini belirlemek amaciyla 18 sorulu kapali u¢lu anket
uygulanmistir. Anket ilgili litaratlr taramasi sonucu arastirmanin amacina ve hipotezine

uygun olarak arastirmaci tarafindan gelistirilmigtir.


https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Garc%C3%ADa-Cueto%20E%5BAuthor%5D

Son boélimde ise katilimcilarin ¢calisma ortaminda cinsel siddetle kargilagsma
durumlarini, igyerlerinde buna iligkin mekanizma varligini sorgulamak amaciyla 13 sorudan
ve katilimcilarin énerilerini ifade edecekleri acik uglu sorudan olusmaktadir.

Réportaj
6 yapim sirketi yoneticileri ile 6nce ylzylze goérisllerek ¢alismanin amaci ve kapsami
aktarildi. Arastirmanin kapsaminda olan “yapim sirketlerinin cinsiyet esitligi ve siddetle
mucadele politikas1” ni tanimlamaya yonelik kendilerine online mulakat formu gonderilecegi
bilgisi verildi. Online muilakat igin kigilerin e- posta adreslerine roportaj sorulari génderildi.
Roéportaj sorulari isyerinde siddet ve taciz konularinda sirketlerinin eylem planlarini ve
politika/prosedurlerinin neler olduguna yonelikti.
6.3.Arastirma Katilmcilarinin ve Arastirma Sahasinin Belirlenmesi
Arastirmaya katilacak kigiler igin temel kriter film-dizi-sinema sektdriinde galisiyor
olmalariydi. Arastirma katilimcilari belirlerken ayrica cinsiyet spektrumundan her bireyin,
sektorde calisan her meslek grubunun katilimi dikkate alinmigtir.
Arastirmaya katilacak kisilerin 6zellikleri belirlendikten sonra onlara ulasabilmek igin
yollar belirlendi. Arastirmanin katilimcilarina ulasabilmek igin sektérde dnculik eden
blylk 6 firma segildi. 6 firmanin ¢alisma déneminde yuriGttigu projelerde galisan kisiler
hedeflendi. Bunun sonucunda arastirmaya istanbul’da 8 dizi/sinema setinde calisan ve
bu ¢alismaya gonlilli olarak katilmak isteyen farkli sosyo-ekonomik-kiltirel, etnik, dini
Ozelliklere sahip gonallt bireyler dahil edilmigtir.
Arastirma i¢in yapim firmalarindan etik onayi aldiktan sonra tum katilimcilarla
iletisime gecilmistir. Dis finansman ve herhangi bir ¢ikar ¢catismasi yoktu.
6.4. Aragtirmanin Orneklemi
Bu calisma sinemaltv ¢alisanlarinin yasadigi siddete dikkat gekmek ve savunuculuk
calismalarini baslatmak amaciyla bagimsiz olarak, yapim sirketlerinden ve galisanlardan izin
alinarak gercgeklestirilmistir. Arastirmanin érneklemini 6 yapim sirketinin galisma déneminde
yuruttigu projelerde galisan 300 personel olusturmaktadir. Calisanlara gonalla katilim

formunun da bulundugu anket formu génderilerek uygulanan alan arastirmasinda, donus
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yapmasi beklenen form sayisi 250 olarak éngdrilmastir. Nitekim gondlltlik esasli bu
calismada 265 adet anket formu toplanmistir.

6.5.Arastirma izinleri ve Aragtirma Sahaya Girig

Arastirma sahasina girebilmek icin Tlrkiye’de etkinligi yiksek 6 yapim sirketi ile gérisme
yapildi. Gérismelerde arastirmanin amaci, sonuglarinin yapim sirketlerine ve sektére
katkilari aktarildi. Ayrica yapim sirketlerine arastirma sonuglari dogrultusunda politika
olusturmada rollerinin énemi vurgulandi. Yapim sirketlerinin stiren projelerinde ¢alisan
kisilere erisim icin izin alindi. Toplamda 8 dizi/sinema projesi i¢in yapim koordinatdrleri ile
iletisime gecildi. Yapim koordinatdlerinin onayi ile ¢alisma whatsap gruplarindan arastirma
soru linki ve aragtirmanin amacinin yer aldigr metin paylagildi.

6 yapim sirketinin Ust diizey yoneticilerinden randevu alindi. Randevu alinan Kisilerin

sirket icinde calisanlarla ilgili politika olusturmada etkili kisiler oimasina dikkat edildi.
Firmalarin organizasyon semalari ilanda olmadigi icin sirketler icinden kisilere sorularak
dogru insanlardan randevu alindi. Randevu gunu bir réportér ile gérismeye gidildi.
6.6.Arastirma Sahasina iligkin Bilgiler

Film sektort farkh meslek gruplari ve farkl firmalardan meydana gelen, Gretim strecleri ve
calisma kosullari ile standart bir kitle Gretimden farkli bir sektéridir (Tére, 2010; Akten et
all., 2021).

Calisma bakanligi raporlarina goére film sektériinde istihdam edilen iscilerin %42’sinin
yapimci firmalarda, %58’inin alt isverenlerde galistigi anlasiimistir. 2011 yilina kadar sanat,
kostiim, makyaj grubu, gérintd, ses, isik, set grubu ile yapim sorumlulari olarak ¢aligsan
isciler yapimci tarafindan istihdam edilirken, 2017 yilindan itibaren s6z konusu isgiler siireg
icerisinde hizmet alim sézlesmesi, kamerali is¢i kiralama gibi s6zlesmelerle alt isverenlerden
temin edilir hale gelmistir. Oyuncular agisindan ise oyuncu, yapimci ve kast ajansinin
icerisinde bulundugu ¢l bir yapi mevcuttur (CSGB, 2018).

Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanhgi tarafindan 2015 yilinda setler 6331 sayili kanuna tabii
olarak “az tehlikeli” siniftan “tehlikeli” sinifina alinmistir. Setler, karmasik ve degisken

yapilariyla risk barindiran ¢alisma alanlarndir, bu nedenle 6331 sayili kanun disinda daha



63

kapsayici kanunlara ihtiyaci vardir.
Ozellikle giivencesiz ¢alisma sartlarinin oldugu, érgitlenme ve toplu sdzlesmenin
gerceklestirilemedigi sinema sektériinde galisanlar ve érgutler bir takim ilkeler ile ¢ézim
yollari arayiglarini sirdirmektedirler.

Sinema Televizyon Sendikasi Dizi Calisma llkeleri

Sinema Televizyon Sendikasi her yil calisma ilkelerini glncelleyerek
yayinlamaktadir. Aralik 2023 de yayinladigi ¢galisma ilkeleri agsagidaki kapsamdadir
(sinematvsendikasi, 2023).

3 — Calisma Ortaminda Esitlik
3a) Hig kimse irk, renk, cinsiyet, dil, din, inang, etnik kdken, ulusal aidiyet, politik gorus,
siyasi tercih, cinsel kimlik, cinsel ydnelim, mesleki pozisyon, ast-ust iligkileri, ve diger
sebeplerle bir bagkasina ayrimcilik yapamaz ve siddet uygulayamaz
3b) Calisma ortaminda hi¢ kimse, sosyal normlar, kalip yargilar ve bazi degerleri bahane
ederek bir baskasina kufirli yorum, hakaret, nefret sdylemi, sindirme, zorbalik, tehdit etme,
dokunma, mobbing vb. uygulayamaz. 3c) Psikolojik, fiziksel, cinsel ve/veya ekonomik zarari
amaglayan ve bunlarla sonuglanmasi muhtemel olan ya da sonuglanan, toplumsal cinsiyete
ve cinsiyet kimligine dayal taciz ve siddet iceren ister tek bir olay ister tekrar olsun, bir dizi
kabul edilemez tehdit veya bunlara iliskin davranis ve uygulamalar kesinlikle kabul edilmez
(ILO 190m.)
4 — Gevre Duyarliligi Ve Yesil Setler On hazirlik dahil tim galisma alanlarinda tavsiye
edilir, Calisma ortamindaki israf-tasarruf iligkisi, isin yapisina ve uretimine engel olmayan
¢agdas tasarimlarla desteklenerek, pratik, akici ve sirdurtlebilir olmali. Cevreci bakis
acisinin hakim oldugu tiketici davranislar esliginde, -evsel atiklar harig- diger tim atiklar,
farkh kutularda biriktirilerek yerel yénetimler is birliginde geri dénistiime goénderilmeli ve
dogaya ¢Op olarak birakilmamali.
5 — Sézlesme On hazirlik dahil tiim galisma alanlarinda gegerlidir,

5a) isveren isgiyi ise alirken, yasal zorunluluk olan ise girig evraklarini talep eder
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5b) isveren ile isgi arasinda is guiniinden énce is sdzlesmesi yapilir ve isverence Islak imzali
bir nisha isciye verilir.

5c) is sdzlesmesi, isveren ile iscginin birbirine kargi gérev, sorumluluk, yikimlilik ve
karsilikl haklarini icerir. 5d) isveren isciye ise baglamadan énce istifa dilekgesi ve galisma
saatlerini iceren puantaj tablosunu toplu bir sekilde imzalatamaz. Ayrica ise baglamadan
Once alacagim yoktur ve is bittikten sonra ddeme yapilmadiysa -son édeme yapilmistir- vb.
seklinde ibraname imzalatamaz.

5e) isveren ile isci arasinda karsilikli olan deneme siiresi, 1 ay ve altinda olan igler igin 1
haftayi, 2 ay ve Uzerinde olan isler igin 2 haftayr gecemez. Karsilikl deneme suresi, 6n
hazirliktan itibaren gegerlidir. On hazirlik ile 6n hazirlik sonrasi yapilan ¢alismalar arasinda
bir fark yoktur ve deneme suresi ayri ayri uygulanmaz

5f) Is sdzlesmesi, Sinema Televizyon Sendikas! ile Mesleki Yeterlilik Kurumunun ortak
hazirladigi Ulusal Meslek Standartlari cergevesine uygun calisiimasini kapsar ve goérev
tanimlarinin disinda calistirimayi reddeder.

6 — 4A Sigorta On hazirlik dahil tim calisma alanlarinda gecerlidir,

6a) Proje bazli calisan isciler yasal zorunluluk olan 4A (zerinden sigortalanir.

6b) Calisanlara yani sira, isveren tarafindan ferdi kaza sigortasi yapilmasi tavsiye edilir.
6¢) 4A yasal zorunlu sigorta, isin sahibi olan yapim sirketi tarafindan yapilir, taseron
sirketlere devredilmez.

6d) Ekipler, sigorta kapsamina giren ekipmanlar ve sigortali nakliye tasitlari ile ¢alisir.

6e) Hicbir calisan serbest meslek makbuzu kesmeye (smm) ve/veya fatura bulmaya
zorlanamaz.

6f) Sigorta dogru meslek kodlari ve gergek hak edisler Gzerinden yapilir

6g) Stajyerler sigortalanir ve Ucret alir

6h) Sigorta 1 hafta icinde kullanilan, 2 gunluk hafta tatili (repo) gecerli olacak sekilde yapilir
6i) isten gikigbildirimi, gercek duruma denk diisen dogru SGK ¢ikis kodu lizerinden yapilir.
Yanligkod Uzerinden yapilan bildirimle igsizlik maasinin alinmasi engellenemez.

7 —iSG | iggi Saghg Ve is Giivenligi On hazirlik dahil tiim galisma alanlarinda gegerlidir,



7a) igveren, calisanin is saghigi ve is glivenligi egitimini alarak ¢alismasini saglar

7b) Calisma ortaminda tam zamanli iG uzmani, paramedik saglik ekibi ve ambulans
bulunmahdir.

7c¢) Isyeri hekiminin ayda bir defa calisma ortamini kontrole gelmesi zorunludur

7d) Calisma yapilmadan énce iIG uzmani tarafindan tiim hazirlik siireci dahil olmak tizere
denetimler yapilir ve gerekli dnlemler alinir.

7e) isveren, isciye saglik sorunu yaratmayacak ve tam konsantrasyonla calisacak
ekipmani/¢calisma ortamini saglar. Ayrica kisisel koruyucu donanimlari (kkd) temin eder ve
iscilerin koruyucu donanimlar esliginde ¢alismasini saglar/denetler.

7f) Mevsim kosullarina uygun termal konfor saglanir. Cok sicakta ve ¢ok sodukta iG
uzmanindan gorus alinarak gunlik mesai saatinden daha az c¢aligilabilinir

79) Hijyen kosullarina uygun tuvalet/lavabo imkani sagdlanir. Ozellikle disarida yapilacak
calismalar icin, tuvalet karavani getirilmelidir.

7h) Ekipman ve malzeme tasitlarinin gekim alanina yakin yerlere park etmesi saglanir.

71) Mesai saatleri icinde alkol icilemez ve uyusturucu madde kullanilamaz

7k) Calisma ortaminda yakin tehlikeyle karsi karsiya kalan ¢alisan, ¢alismaktan kaginma
hakkini kullanir

On Hazirlik Calismasi

8a) Yapim oncesi hazirlik slireci (pre prodiksiyon), fiziki ve ¢evrimigi is toplantisi, ofisten ve
evden calisma, is seyahati, mekan gezisi/kesfi, teknik gezi (teknik recce), mekanda 6n
aydinlatma (pre lighting), dekor ingasi, ekipman testi ve test ¢cekimi, aligverig, her tirli prova
ve uygulama, aday oyuncular ve ana oyuncularla yapilan tim toplanti ve hazirlik galismalari,
post prodiksiyon & animasyon prodiksiyon hazirlidi, vb. tim ¢alismalar 6n hazirlik
kapsaminda olup Ucrete tabidir

8b) 8a’da belirtilen dn hazirlik ¢alismalar : 9. ile 23. baslik arasindaki tim maddeler
tarafindan kapsanir. Dolayisiyla bu baslik ve maddeler 6n hazirlik galismalari igin de

gegerlidir.

65



66

9 — Caligma Siireleri Hatirlatma : Haftalik calisma siiresi is kanununa goére en fazla 45
saattir ve glinlik fazla mesainin mantigi, yine haftalik en fazla 45 saat ¢alisma Uzerinden is
kanununda belirtilmistir. Yayin suresi, yayin tarihi ve yapim tasarimi iligkisinin dogru sekilde
planlanmamasi, uzun ¢alisma saatleri basta olmak tizere is¢i Saghgi ve is Givenligi
konusunda bir dizi risk olusturuyor. 2014 yili ve dncesinde haftalik galisma suresi 6 is guni
tzerinden filli olarak 76 saat ve Gzerindeydi. Sendikamizin kuruldugu 2015 yilindan itibaren
olusturdugumuz calisma ilkeleri, haftalik ¢galisma suresini 6 is giini Uzerinden filli olarak 66 —
72 saat araligina ¢ekmis ve bugline, 2023 yilana kadar uygulana gelmistir. 8 yilin sonunda,
2024 yili itibariyle bu sureyi haftalik 5 is gunu Gzerinden filli olarak en fazla 55 saate
cekmeye kararliyiz. Nihai hedefimiz is kanununda belirtilen yasal ¢alisma surelerine
ulasmaktir.

Gilinliik Calisma,

9a) Glnluk calisma suresi fiili olarak en fazla 11 saattir

9b) 11 saatlik calisma sliresine gidis-dénus yol ve yemek streleri dahil degildir.

9¢) 11 saatten az calisildiginda arta kalan suire, ertesi gine ya da bagka bir giine
devredilemez.

Haftalik Calisma,

9d) Haftalik calisma suresi filli olarak en fazla 5 giin ve en fazla 55 saattir

9e) 55 saatlik ¢calisma suresine gidis-donus yol ve yemek stireleri dahil degildir.

9f) Gunlik 11 saatten ve haftalik 55 saatten az c¢alisildiginda arta kalan sure, ertesi
gline/baska bir giine ya da baska bir haftaya devredilemez.

Gece Calisma,

9g) Gun batimi ile giin dogumu arasinda filli olarak en fazla 11 saat ¢alisma yapilabilinir.
Yasa geregi gunluk ve haftalik calismalarda aksam 20:00 ile sabah 06:00 arasinda
yapilacak ¢alismalar en fazla 7.5 saattir

9h) Yasanin belirledigi saat araligini gdzeterek, 7.5 saati asarak 11 saate tamamlanan
calismaya ve ayrica gece ¢alismasindan gun ¢alismasina dénmek igin verilen dinlenmeye

(uyku reposuna) Ucret 6denir.



9i) Yukarida belirtilen glnlik/haftalik ve gece ¢calismasi, 6n hazirlik galismalari dahil, sehir
ici ve sehir digi iglerde aynidir.

Gunluk / Haftalik galigmalarda gegerli olan 2 6zel durum,

9k) Sadece gunlik islerin gekiminde 6ngoérilemeyen aksilikler durumunda, ekibin rizasi
alinarak ve bir defaya mahsus olacak sekilde fiili olarak en fazla +2 saat mesai yapilabilir
9l) Tum islerin son ¢alisma haftasinda +1 gun varsa, dnceden ekibin yazili rizasi alinarak,
sehir ici ve sehir

6.7.Aragtirma Oznelerine iligkin Bilgiler

Set ¢aliganlari film, televizyon dizisi veya reklam ¢gekmek icin bir yapim sirketi tarafindan ise
alinir. En basit tanimiyla set ekibi, bir prodiiksiyon i¢in kamera arkasinda g¢alisan kisilerden
olusur. is tanimlari genellikle belirsizdir.

Tarkiye'de set ekiplerinin calisma kosullarina iligskin herhangi bir dizenleme
bulunmamaktadir. Set ¢alisanlari uzun saatler (12 ve lizeri saat) ¢calismakta,

Ucretlerini 45-90 gun vade ile almakta, tehlikeli ve hijyenik olmayan kosullarda
calismaktadirlar.

Sektordeki belirsizlik, asiri zorluklar ve sagliksiz kosullar (Seker, 2009; DHA, 2014)
kazalara ve bazen 6lumlere yol agcmistir (Vardar, 2015; Bilge , 2009). Set calisanlari
arasinda ¢ok sayida hakaret, kavga ve taciz vakasi mahkemeye tasinmistir.
Sinema-Televizyon Sendikasi, Ocak 2015'ten bu yana set ¢alisanlarinin ¢alisma

kosullarini iyilestirmek icin ¢cabaliyor, ancak sinirli bir basari elde ediyor.

Ulkemizdeki yasal mevzuata aykiri ve is glivencesi olmaksizin galismak zorunda birakilan
sektor ¢alisanlarinin biylk bir gogunlugunun SGK glvencesi de bulunmamaktadir. 5510
saylll Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu’nun 4’lincii maddesinin a fikrasi
uyarinca hizmet akdi ile bir veya birden fazla isveren tarafindan ¢alistirilanlar sigortal
sayllirlar. Bagli galismasinin dogal bir sonucu olan 4/2’lilik, sektdrde ¢alisanlarin vergi kaydi
acmaya zorlanmasi ile (sahis sirketi actirlmasinin dayatilmasi) ihlal edilmektedir. Sektor
calisanlari, isin Uretim sirecinde emeklerini ortaya koyan, isverenin emir ve talimatlarina tabi

olan bagh c¢alisanlardir (Tére, 2010; Akten et all., 2021).
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Setlerde ¢alisan kisilerin meslek kodlari da tam olarak tanimlanmamaktadir. 10 No’lu
“Ticaret, Buro, Egitim ve Glzel Sanatlar” iskolunda faaliyet yurtten 5911- “sinema filmi,
video ve televizyon programlari yapim” meslek kodunda belirtilen yapim igleri gercevesinde;
Senaryo Yazarlari (Senarist), Yonetmen, Mizisyen, Oyuncu, Sanat, Kostim, Makyaj Grubu,
Gorinta, Ses, Isik, Set Grubu, Yapim Sorumlulari, Stiidyo ve Laboratuvar Grubu
hizmetlerinde yapilan igleri kapsamaktadir. Bunlar digindaki islere yonelik tanimlar

bulunmamaktadir.

6.8.Arastirma Guvenirlik Analizi
Aragtirma verileri analiz edilirken oncelikle tanimlayici istatistikleri agiklamak amaciyla, tim
degiskenler igin siklik ve ylizde degerleri elde edilerek yorumlanmistir. Strekli degdiskenler

ve faktorlerin ortalama degerleri igin de ortalama ve standart sapma degerleri verilmigtir.

Kullanilan anket ve oOlgeklerin Cronbach alpha ve Kaiser-Meyer-Olkin testleri yapilmistir.
Analizler SPSS 23.0 programinda analiz edilirken, grafikler ise MS Excel programinda

Gizdirilmistir.

Kavram bilgisi
Kavram bilgisi anketinde 10 maddeden 1. Madde c¢ikartildi ve 9 madde degerlendirmeye
alindi. 7. ve 12. maddeler ters kodlanarak analiz gergeklestirildi. Anketin yapi gecerligine
uygunlugunu belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO =.790) katsayisi hesaplanmis
ve Barlett Kiresellik Testi (x2=811,330, df =36 (p< .000) yapilmistir. Agcimlayici Faktor
Analizinde anketin 2 faktorll oldugu ve bu faktorlerin toplam varyansin %59,60’i
gOrulmaistur. 7,11,8,14,12,13. maddeler siddet davraniglari, 10,9,6. maddeler siddet

tanimlari boyutunu olusturmaktadir. Bu nedenle anketin gecerliliginin yeterli oldugu kabul

edilmistir. Yapilan analiz sonucunda anketin faktor yukleri .65 ile .85 arasinda degismektedir.

Anketin KR-20 guvenirlik katsayisi ,757 olarak tespit edilmigtir. Bu degerin .70’den buyuk

olmasi nedeniyle testin givenilir oldugu séylenebilir.
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Tablo 1: Kavram Anketinin Guvenirlik ve Faktdr yapisi

Boyut

madde

Faktor

Yk

Varyans

KR-20

Ortalama

S.Sapma

Siddet

davranisi

ifade7: Kisinin bedeni Ustinde
uygulanmadan yapilan bagirma,
masaya vurma, kapiyi
tekmeleme gibi hareketler siddet

degildir.

0,828

ifade11: Cinselligi bir siddet
aracina donusturilerek, partner
Uzerinde uygulanan kui¢ik
dusulricu, zarar verici kontrollQ

eylemler cinsel siddettir.

0,827

ifade8: Bir kisinin varligini
goérmezden gelmek, onu
duymamak, konusurken suirekli
s6zlnlU kesmeye galismak

psikolojik siddettir.

0,761

ifade14: Sosyal medya araglari
Uzerinden cinsel icerikli
yazismalar ve goruntuler cinsel

siddettir.

0,655

ifade12: S6zIi yolla tacize

ugramak cinsel siddet degildir.

0,674

ifade13: Kisinin viicut
dokunulmazhginin cinsel yolla

inlali cinsel saldindir.

0,657

37,865

0,812

1,04

0,208

1,04

0,199

1,04

0,199

1,13

0,339

1,09

0,287

1,02

0,149
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Siddet

tanimi

ifade10: Gorsel, s6zel ya da
bedensel cinsel nitelik taglyan,
rizaya dayall olmayan rahatsizlik
verici tavir ve davraniglar cinsel

tacizdir.

0,857

ifade9: Kadinlarin is yasaminda
olmasini ve erkekler ile ayni
Ucreti almalarini engelleyenlerin

tavri ekonomik siddettir.

0,825

ifade6: Siddet, bir kisi ya da
kisilere Ustinlik kurmak
amaciyla fiziksel, sdzel, cinsel,
psikolojik, ekonomik ve dijital
olarak zarar verici hareketlerin

tGmadar.

0,655

21,736

0,74

1,02

0,160

1,04

0,199

1,02

0,149

KMO=0,790

Ki Kare=811,330

KR-20=,757

Cinsel giddet algisi anketinde

19 maddelik anketten 9. Madde cikartiimis ve 3.-5.-13.-15. maddeler ters kodlanmistir.

Cinsel siddet algi anketinde yapi gecerligine uygunlugunu belirlemek amaciyla Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO =.881) katsayisi hesaplanmis ve Barlett Kiresellik Testi (x2=5168,562 df

=153 (p< .000) yapiimistir. Faktor yapisinin ortaya konmasi amaciyla Agimlayici Faktor

Analizi yapilmistir, anketin 4 faktorl oldugu ve toplam varyansin %80,681 ini acgikladigi

gérulmaistar. 1., 2., 6., 7., 14. ve 19. maddeler “davranis ve cinsel taciz”, 3., 5., 13. ve 15.

maddeler “esitlik ve cinsel taciz”, 4., 10., 11. ve 17. maddeler “gcalisma yasam!”, 8., 16. ve
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18. maddeler “failler” boyutunu olusturmaktadir. Yapilan analiz sonucunda 6lgegin faktor

yukleri .52 ile .90 arasinda degismektedir. Anketin yapi gegerliligi “harika” kategorisindedir.

Ayrica Cinsel Siddet algi anketinin guvenirligini tespit etmek amaciyla KR-20 testi

uygulanmistir. Arastirmada anketin KR-20 guvenirlik katsayisi ,860 olarak tespit edilmistir.

Anketin alt boyutlari ile givenilir bir lgme araci oldugu kabul edilmigtir.

Tablo 2: Cinsel Siddet Olgeginin Guivenirlik ve Faktér yapisi

Boyut

madde

Faktor Yuku

Varyans

KR-20

Ortalama

S.Sapma

Madde 2: Bir kadinin,
hemcinslerinden ¢ok erkek
arkadaslarinin olmasi onun
rahat bir kadin oldugunu

gOsterir.

Madde 1:Kadinlarin dekolte
kiyafetleri dikkat cekmek igin

giydigini disuntyorum.

Madde 14:Calisma ortaminda
kadinlarin istismar ediliyor
olmasinin abartildigini

dagundyorum..

Madde 19: Cinsel taciz
durumunda kadinin da payinin

oldugunu disiniyorum.

Madde 6:Calisma ortaminda
erkek ve kadinlarin ¢galisma
sartlarinin esit olmamasi

normaldir.

0,907

0,841

0,778

0,774

0,849

49,191

0,941

1,89

0,317

1,83

0,373

1,83

0,373

1,92

0,276

1,83

0,373




Madde 7: Kadinlarin is yerinde
erkeklerle cinsellik konugmasi
bana o kisinin kolay ve rahat biri

oldugunu dasindirdr.

0,821

1,85

72

0,362

Madde 13:is ortaminda cinsel
istismara ugrayan Kisi/ kigilerin
genellikle kadin oldugunu

dusidndyorum.

Madde 3:Calisanlarin
birbirlerine cinsel igerikli mesaj

atmasi tacizdir.

Madde 5: Bir erkeg@in kadinlarla
seviyesiz konusmasi is ahlakina

uygun degildir.

Madde 15:Yasanan taciz ve
siddet vakalarinda kadinin

beyani esastir.

0,821

0,805

0,523

0,796

18,175

0,857

1,8226

0,38269

1,7547

1,9396

1,7094

0,43107

0,23864

0,45488

Madde 12:Sette kadin erkek
iliskisinin diger calisma
ortamlarina gére daha samimi

olmasi normaldir.

Madde 17:Cinsel taciz/siddet ve
saldiri durumlarini herkes igin

farkh oldugunu disundyorum.

Madde 10: Kadin galisanlarin is

0,840

0,841

0,794

7,693

0,919

1,56

0,498

1,65

0,479

1,45

0,498
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hayatinda korunmasi gerektigini

disidndyorum.

Madde 4:Kadin galisan, erkek 0,818
calisanlara gore daha 1,71 0,457

kirilgandir.

Madde 11:Calisanlarin is 0,794
yerinde saka yollu kufurlu
1,74 0,442
konusmasi veya mesaj atmasi

normaldir.

Madde 18:Kadinlar set 0,876
ortaminda yasayabileceklerini 1,92 0,276

kabul ederek ise gelmelidirler.

Madde 16:Herhangi bir cinsel 0,886
taciz / saldiri / siddet olayini
4 5,623 0,888 1,91 0,288
degerlendirmemde failin statiis(

benim i¢in 6nemlidir.

Madde 8:is arkadaglarinin 0,780
isyerinde kufurli konusmasi 1,86 0,347

normaldir.

KMO=,876  Ki Kare=5488,919 Olgek Puan Ortalamasi: 32,23 3,772

Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgegi:

Arastirmada 6lgegin yapi gecerliligini tespit etmek ve faktor yapisini ortaya koymak amaciyla
Acimlayici Faktor Analizi yapilmistir. Arastirmada 7. ve 10. ifadeler dlgekten c¢ikartildi. 8-20.
maddeler arasi ters kodlandi. Oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO =.886) katsayis|

hesaplanmis ve Barlett Kuresellik Testi (x2=3056,605 df =153 (p< .000) yapilimistir. Bu
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deger Field (2009) tarafindan “yeterli’ ve “harika” kategorisinde siniflandiriimaktadir.
Acimlayici Faktoér Analizi sonucunda 18 maddeden olusan dlgedin 3 faktorll bir yapida
oldugu ve faktor yiklerinin .49 - .84 arasinda degistigi ve toplam varyansin %65,602’sini
acikladigi bulunmustur. 9-11-12-13-14-15-16-18-19. maddeler “roller boyutunu”, 1-2-3-4-5-6
maddeler “esitlik boyutunu”, 8-17-19. maddeler “kamusal alan ve statli boyutunu”
olusturmaktadir (Tablo 3.)

Ayrica Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgegi nin giivenirligini tespit etmek amaciyla
Cronbach alpha guvenirlik analizi yapilmis ve a=,902 olarak tespit edilmistir. Bununla
beraber alt boyutlardan birinci boyut a=,902, ikinci boyutun a=,908, tguncu boyutun a=,759
olarak tespit edilmistir. Bu nedenle Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgeginin alt

boyutlari ile birlikte glvenilir bir dlgme araci oldugu kabul edilmigtir.

Tablo 3:Toplumsal Cinsiyet Olgeginin Guvenirlik ve Faktér yapisi
Faktor Cronbach's
_ Varyans Ortalama |S.Sapma
Boyut | Ifadeler Yaku Alfa
ifade9: Bir kadin esiyle
0,693 4,21 1,111
celismemelidir.
ifade11: Kadinlar, erkeklerden
0,762 4,38 0,998
daha temiz ve duzenli olmalidir.
ifade12: Erkekler, is yerlerinde
0,769 4,33 1,042
sorumlu pozisyonda olmahdir.
1 ifade13: Oglanlarin kizlardan 38,878 |0,902
farkl yetistiriimesi gerektigini 0,714 4,26 1,110
dustntyorum.
ifade14: Arkadas ¢cevremde
gelecekteki ev ici faaliyetlerimin
0,712 4,28 0,998
mesleki faaliyetlerimden daha
onemli gorulmesinin dogru




oldugunu dusunuyorum.

ifade15:Bir babanin ana
sorumlulugu, ¢ocuklarina maddi

yardimda bulunmaktir.

0,709

ifade16: Bazi igler kadinlara

uygun degildir.

0,807

ifade18: Anneler gocuklarini
nasil yetistireceklerine dair

kararlarin gogunu vermelidir.

0,741

ifade19: Sadece bazi isler
erkekler ve kadinlar i¢in esit

derecede uygundur.

0,825

75

4,43

0,877

3,99

1,306

3,91

1,201

4,00

1,174

ifade1: insanlar cinsiyetlerinden
badimsiz olarak agresif veya

anlayigl olabilirler.

0,857

ifade2: insanlarin cinsiyetlerine
bakilmaksizin esit muamele

edilmelidir.

0,891

ifade3: Cocuklara cinsiyetlerine
degil, yaslarina ve ne kadar
olduklarina bagh olarak

Ozgurlik verilmelidir.

0,899

ifade4: Erkeklerin ev isi
yapmasi konusunda kadinlarla

ayni yakumlalUkleri vardir.

0,678

17,58

0,908

3,94

1,324

4,39

1,298

4,18

1,305

4,03

1,418




ifade6 : insanlarin kadin erkek
mi oldugunu disinmeyip digere

odaklaniimalidir.

0,805

ifadeb: Ev isleri cinsiyete gore

tahsis edilmemelidir.

0,844

4,03

1,307

76

4,27

1,315

ifade8: Erkek aileden
sorumludur, bu nedenle kadin

ona itaat etmelidir.

0,654

ifade17: Sosyal ¢cevreme
sunmam igin erkedin isi kadinin

isinden daha statili olmalidir.

0,854

ifade20: Pek ¢cok 6nemli iste
erkeklerle s6zlesme yapmak

kadinlardan daha iyidir.

0,873

8,869

0,759

4,63

0,798

4,59

0,848

4,57

0,894

KMO=,886

Ki Kare=3056,605 Olgek toplam puani: 76,61£12,475




YEDINCi BOLUM
9. Bulgular
8.1. Galsanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri
Calismanin bu kisminda, arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet, yas, egitim durumu, set
ortaminda calisma slresi, gelir seviyesi, ¢alisma saati ve sigortall olma durumuna yer
verilmigtir. 265 katilimcinin tamami bu bdlime yanit vermistir.

Tablo 4: Galisanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

N %

Erkek 121 45,7
Cinsiyet Kadin 136 51,3

Diger 8 3,01

18-24 Yas 38 14,3

25-34 Yas 123 46,4
Yas

35-44 Yas 85 32,1

45-54 Yas 19 7.1

ilkokul Mezunu | 8 3,01

Lise Mezunu 47 17,7
Egitim

Universite 187 70,5

Yiksek Lisans |23 8,6

0-1Yil 29 10,9
Set Ortaminda Calisma

1-5Yil 57 21,5
Siresi

5 Y1l Uzeri 179 67,5

Gelirim
Gelir Seviyesi 100 37,7

Giderimden Az
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Gelirim

Giderimden 108 40,7

Fazla

Gelirim

57 21,5

Giderime Denk

12 Saatin Alti | 39 14,7

12 Saat 111 41,8
Galisma Saati 12 Saat Uzeri | 106 |40

Cok Degisken |9 3,3
Sigortali Olma Durumu Evet 235 88,6

Hayir 30 11,3
TOPLAM 265 100

Calismaya katilanlarin %51,3'inu kadinlar, %45,7'sini erkekler, %3'Uni ise kendisini diger
olarak adlandiranlar olusturmaktadir. %46,4'G 25-34 yas araligindadir. Katilimcilarin %70'5’i
Universite mezunudur. %67,5'i 5 yil ve Uzerinde galisandi. %42'si giinde 12 saat sette
calisiyordu. Katilimcilarin %40,7'si gelir seviyesini “gelirim giderimden fazla” olarak ifade

etmektedir. Katiimcilarin %88,7'si sgk I olarak, %11,3'U serbest meslek makbuzu ile

calismaktadir.

Grafik 1: Galisanlarin Meslek Dagilimlan
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Grafik 1 de arastirmaya katilanlarin %26’sin1 (69 kisi) reji, %13’Un0 (34 kisi) is glvenligi,
%12,8’ini (34 kisi) sag-makyaj-kostim, %11’ini (30 kisi) kamera ekibinin olusturdugu
gorilmektedir.

Grafik 2: Calisanlarin cinsiyete gore meslek dagilimlan
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Katilimcilarin mesleklerinin cinsiyet dagihmina bakildiginda (Grafik 2) erkeklerin kamera, reji
ve prodiksiyon alanlarinda calistiklari, kadinlarin mesleklerinde ise ilk siray1 sag-makyaj-

kostiim isi almaktadir. Isik ve ulasim ekiplerinin arasinda hi¢ kadin bulunmazken, sac-
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makyaj-kostiim ekiplerinde de erkek sayisi ¢ok azdir.
8.2. Kavram bilgisi

Katilimcilara bazi kavram tanimlamalarinin dodru mu, yanhs mi oldugu soruldu.
Katilimcilarin %95,8’i (kadinlarin tamami, 118 erkek, 0 diger) siddet tanimini dogru
tanimlamis. Katiimci erkeklerin %5,7’si “cinsel taciz” tanimina, %8,2’si psikolojik siddet
tanimina “yanlis” demistir. Siddeti farkhi davranislarla tanimlayan ifadelere ise; cinsel siddet
tanimini %8,26’s1 yanlis yorumlamig (10 erkek); “Sézli yolla tacize ugramak cinsel siddet
degildir.” yargisina %9’u (6 kadin, 16 erkek, 2 diger) dogru diye yanit vermistir. “Sosyal
medya araclari Uzerinden cinsel igerikli yazigsmalar ve goruntiler cinsel siddettir.” yargisina
ise %13’0 (12 kadin, 23 erkek) yanhg demigtir.

Erkeklerin %9’u “Kadinlarin is yasaminda olmasini ve erkekler ile ayni Ucreti almalarini
engelleyenlerin tavri ekonomik siddettir.” ifadesine “yanlis” yanitini vermistir. “Kisinin vicut
dokunulmazliginin cinsel yolla ihlali cinsel saldirdir.” Ifadesine katimcilarin %97,7’si

dogrudur demigtir.

Tablo 5: Kavram bilgisi

Ortalama
ERKEK KADIN DIGER +
Standart
YANLIS |DOGRU |YANLIS|DOGRU |YANLIS |DOGRU |Sapma
Siddet, bir kisi ya da
kisilere Ustunlik kurmak
amaciyla fiziksel, sdzel,
cinsel, psikolojik, 3 118 0 136 8 0
ekonomik ve dijital
olarak zarar verici 1, 02+
hareketlerin timuddr. 0,149




Kisinin bedeni Gstiinde
uygulanmadan yapilan
badirma, masaya
vurma, kapiyi
tekmeleme gibi
hareketler siddet

degildir.

110

11

125

11

81

Bir kisinin varhgini
goérmezden gelmek, onu
duymamak, konusurken
surekli s6zini kesmeye
¢alismak psikolojik

siddettir.

10

111

131

Kadinlarin is yasaminda
olmasini ve erkekler ile
ayni Ucreti almalarini
engelleyenlerin tavri

ekonomik siddettir.

11

110

136

Gorsel, s6zel ya da
bedensel cinsel nitelik
tasiyan, rizaya dayall
olmayan rahatsizlk
verici tavir ve
davraniglar cinsel

tacizdir.

114

136

Cinselligi bir siddet

aracina donustirtlerek,

10

111

136




partner Uzerinde
uygulanan kiguk
dusuricu, zarar verici
kontrolli eylemler cinsel

siddettir.
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So6zlu yolla tacize

ugramak cinsel siddet 105 16 130 6 1, 09+
degildir. 0,288
Kisinin vicut
dokunulmazliginin

5 116 1 135
cinsel yolla 1, 02+
ihlali cinsel saldiridir. 0,149
Sosyal medya araclari
Uzerinden cinsel icerikli
yazismalar ve 23 98 12 124
goérintller cinsel 1,13+
siddettir. 0,339




Sosyal medya araglari Gzerinden cinsel igerikli
yazismalar ve gorintiler cinsel siddettir.

Kisinin viicut dokunulmazliginin cinsel yolla
ihlali cinsel saldiridir.

S6zIu yolla tacize ugramak cinsel siddet
degildir.

Cinselligi bir siddet aracina donusturilerek,
partner Gzerinde uygulanan kigtk distric,
zarar verici kontrolli eylemler cinsel siddettir.

Gorsel, sozel ya da bedensel cinsel nitelik
taslyan, rizaya dayal olmayan rahatsizlik
verici tavir ve davranislar cinsel tacizdir.

Kadinlarin is yasaminda olmasini ve erkekler
ile ayni Gcreti almalarini engelleyenlerin tavri
ekonomik siddettir.

Bir kisinin varligini gormezden gelmek, onu
duymamak, konusurken sirekli s6zind
kesmeye calismak psikolojik siddettir.

Kisinin bedeni Gistlinde uygulanmadan yapilan
bagirma, masaya vurma, kapiyl tekmeleme
gibi hareketler siddet degildir.

Siddet, bir kisi ya da kisilere Ustlinlik kurmak
amaciyla fiziksel, sozel, cinsel, psikolojik,
ekonomik ve dijital olarak zarar verici...
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Grafik 3: Kavram bilgisinin cinsiyete gore dagilimi

8.3.

Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum olgegi

Katihmcilarin Toplumsal Cinsiyet Esitligine katilim diizeyi 4,2529 dur. Olgek ortalama puani

76,39+12,63 dur.

Toplumsal cinsiyet esitligi ifadelerinde 7. Ve 10. Madde anketten ¢ikartilmigtir. 8.-20.

Maddeler arasindaki tim ifadeler tersine ¢evrilmistir. Bu; ifadelerin skor degeri arttik¢ca

toplumsal cinsiyet esitsizliginin arttigi, azaldik¢a da toplumsal cinsiyet esitliliginin arttigini

ifade etmektedir. Olgek toplam puanlari 22 ile 90 arasindadir.

Tablo 6: Toplumsal Cinsiyet Tutum Olgegi “Roller” boyutuna Cevaplarin Dagilimi
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Tamamen Tamamen
Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum TOPL
Madde Cinsiyet |katilmiyorum Katiiyorum
n n n n n N

Erkek 72 34 4 4 7 121
Bir kadin esiyle

Kadin 69 39 13 12 3 136
celismemelidir.

Diger 3 2 1 1 1 8
Kadinlar, Erkek 80 30 0 5 6 121
erkeklerden

Kadin 78 43 4 10 1 136
daha temiz ve
dazenli Diger |4 2 0 1 1 8
olmaldir.
Erkekler, is Erkek 80 27 3 5 6 121

leri

yerlerinde Kadin |78 32 15 10 1 136
sorumiu
pozisyonda | piger |4 2 0 1 1 8
olmalidir.
Oglanlarin Erkek |78 28 4 4 7 121
kizlardan farkli - R dn |73 35 13 11 4 136
yetistiriimesi
dusdndyorum.
Arkadas Erkek 76 28 7 5 5 121
evremde
cev Kadin |71 32 29 3 1 136
gelecekteki ev
ici faaliyetlerimin Diger 3 2 2 0 1 8

mesleki




faaliyetlerimden
daha 6nemli
gorilmesinin

dogru oldugunu
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dusdndyorum.
Bir babanin ana | Erkek 79 31 1 7 3 121
lulug

Sorumitiugu. - Tadin -~ |76 50 4 5 1 136
cocuklarina
maddi yardimda Diger 4 2 1 1 0 8
bulunmaktir.
Bazi isler Erkek 11 0 9 0 101 121
kadinlara uygun |Kadin 30 0 19 0 87 136
degildir. Diger 3 0 2 0 3 8
Anneler Erkek 59 29 18 8 7 121
gocuklarini nasil Kadin 48 49 11 24 4 136
yetistireceklerine
dair kararlarin

< Diger 3 2 0 2 1 8
cogunu
vermelidir.
Sadece bazi Erkek |61 32 15 4 9 121
isl kekl
ISIer erReKerVe Tkadin |53 48 13 18 4 136
kadinlar i¢in esit
derecede Diger 3 2 1 1 1 8
uygundur.

“Anneler ¢cocuklarini nasil yetistireceklerine dair kararlarin gogunu vermelidir.”

cumlesine kadinlarin %20,5'i, erkeklerin %12,3 U katilmis (grubun %71,6's1 dnermeye
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katiimamis);

“bir babanin ana sorumlulugu, ¢ocuklarina maddi yardimda bulunmaktir.” yargisina
kadinlarin %4,41'i erkeklerin %8,26's1 katilmis (grubun %91,3'U 6nermeye katiimamis).
“oglanlarin kizlardan farkli yetistiriimesi gerektigini diigiiniiyorum.” cimlesine ise
kadinlarin %11’i, erkeklerin %9'u katiliyor (grubun %83'U katilmiyor).

"Bazi igler kadinlara uygun degil™ yargisina 30 kisi (19 kadin, 9 erkek, 2 diger) kararsiz
kalmig, grubun %72’si tamamen katiliyorum yanitini vermistir. Katilmayanlarin (44 kisi) %68'i
kadinlar, %25'ini erkekler olugturuyor.

“Sadece bazi igler erkekler ve kadinlar i¢in esit derecede uygundur.” énermesine
grubun %75'i katimamis, %11'i (29 kisi-15 erkek, 13 kadin, 1 diger)) kararsiz kalmis,
katilyorum-tamamen katiliyorum diyenler (37 kisi) gruptaki kadinlarin %16'sini, erkeklerin
%210'unu olusturmaktadir. Bu 6nermeye katilmama orani yiksek olmasina ragmen “bazi isler
kadinlara uygun degildir” 6nermesine katilim yuksektir.

“Erkekler, is yerlerinde sorumlu pozisyonda olmalidir.” dnermesine grubun %84'u
katiimamis, 18 kisi (15 kadin, 3 erkek) kararsizlik belirtirken, katiliyorum-tamamen
katiliyorum diyen 24 kisi 11 kadin, 11 erkek ve 2 diger cinsiyetten olusmaktadir.

“Bir kadin esiyle celismemelidir.” ciimlesine erkeklerin %11'i kadinlarin %9’u katilmis
(grubun %82,6's1 6nermeye katilmamisg, %7'si kararsizlik belirtmis).

“Kadinlar, erkeklerden daha temiz ve dizenli olmalidir.” dnermesine grubun %89,4 U
tamamen katiimiyor-katilmiyor, %9,05’i (11 kadin, 11 erkek, 2 diger) tamamen katiliyor-
katiliyor.

“Arkadas ¢evremde gelecekteki ev igi faaliyetlerimin mesleki faaliyetlerimden daha énemli
g6riilmesinin dogru oldugunu diistiiniiyorum.” Onermesine grubun %80’i tamamen

katilmiyor-katiimiyor, %6,3’U (10 erkek, 4 kadin, 1 diger) tamamen katiliyor-katiliyor.



87

Tablo 7: Toplumsal Cinsiyet Tutum Olgegi “esitlik” boyutuna Cevaplarin Dagilimi

Tamamen Tamamen
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum TOPLAM | Ortalama |
o katilmiyorum Katiliyorum Olgek
Madde Cinsiyet ve S.
Ortalamasi
n n n n n N Sapma

insanlar Erkek 23 4 7 42 45 121
cinsiyetlerinden 3,96

Kadin 10 5 7 49 65 136 52,98
bagimsiz olarak agresif +1,31
veya anlayigli olabilirler. Diger 1 0 1 1 5 8

Erkek 19 4 1 12 85 121
insanlarin cinsiyetlerine
bakilmaksizin esit Kadin 9 1 1 14 111 136 4,4 £+1,29 | 52,53
muamele edilmelidir.

Diger 1 0 0 1 6 8
Cocuklara cinsiyetlerine Erkek 20 4 4 30 63 121
degil, yaslarina ve ne
kadar olduklarina bagh | Kadin 9 4 3 3 90 136 4,2 +1,42 | 52,73
olarak 6zgurlik
verilmelidir. Diger 11 0 0 2 > 8
Erkeklerin ev isi Erkek 21 9 7 21 63 121
yapmasi konusunda 4,03

Kadin 10 8 10 20 88 136 52,9
kadinlarla ayni +1,42
yukumldlikleri vardir. Diger 1 0 2 0 5 8

Erkek 18 6 4 14 79 121
Ev isleri cinsiyete gore 4,26

Kadin 8 5 3 22 98 136 52,67
tahsis edilmemelidir. +1,32

Diger 1 0 0 2 5 8
insanlarin kadin erkek Erkek 100 0 1 0 20 121
mi oldugunu 4,05

Kadin 105 0 7 0 24 136 52,89
distnmeyip digere +1,30
odaklaniimalidir. Diger 8 0 0 0 0 8




"Insanlarin cinsiyetlerine bakilmaksizin esit muamele edilmelidir." maddesine erkeklerin

%19’u, kadinlarin %7,3'0 katilmamis, grubun %86,4 U ciimleyi desteklemistir. “Erkeklerin

ev isi yapmasi konusunda kadinlarla ayni yiikumluliikleri vardir.” yargisina ise

erkeklerin %69,4'0 kadinlarin %79,4'G katilmis; grubun %7 si (7 kadin, 10 erkek) kararsiz

kalmis, %18'4'0 de katilmamistir. Ev igleri cinsiyete gore tahsis edilmemelidir.” cimlesine

katiimcilarin %83’G katiimistir. erkeklerin %76,8'i, kadinlarin %88,2'si katiimistir. Kadinlarin

%9,5’i tamamen katilmiyorum-katiimiyorum demistir.

“Cocuklara cinsiyetlerine degil, yaslarina ve ne kadar olduklarina bagli olarak ézgurlik

veriimelidir.” Onermesine grubun %72,8’i tamamen katiliyorum-katiliyorum demistir.

“Insanlarin kadin erkek mi oldugunu diisinmeyip digere odaklaniimaldir.” ifadesine

erkeklerin %82,6’s1, kadinlarin %77,2’si tamamen katilmiyorum demigtir.

Tablo 8: Toplumsal Cinsiyet Tutum Olgegi “kamusal alan ve statii” boyutuna

Cevaplarin Dagilimi
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Tamame
Tamamen Boyut
Katilmiyor | Kararsizi | Katiliyoru | n TOPLA Ortala
katiimiyor Katil M Olgek ortala
Cinsiy um m m atiliyoru ma ve
Madde um Ortalama | ma
et m S.
SI puanla
Sapma
n n n n n N r
Erkek
. Erkek |92 21 1 1 6 121
aileden
sorumludu
r, bu Kadin | 100 32 1 2 1 136 4,63
55,56
nedenle +0,79 13.76
kadin ona 12,24
itaat Diger |5 2 0 0 1 8
etmelidir.
Sosyal 4,62
Erkek |2 0 3 0 116 121 55,55
gevreme +0,79




sunmam

L Kadin |8 0 2 0 126 136
igin

erkegin isi

kadinin
isinden
daha Diger |1 0 1 0 6 8

statlu

olmalidir.

Pek ¢ok

i . Erkek |4 0 1 0 116 121
onemli iste

erkeklerle

sézlesme | Kadin |7 0 4 0 125 136 4,59
55,52

yapmak 10,84

kadinlarda

n daha Diger |2 0 2 0 4 8

iyidir.
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“Erkek aileden sorumludur, bu nedenle kadin ona itaat etmelidir.” Onermesine erkeklerin
%93,3’U, kadinlarin %97’si tamamen katilmiyorum-katiimiyorum; “Sosyal gevreme sunmam
icin erkegin isi kadinin isinden daha statuli olmalidir.” erkeklerin %95,8 i, kadinlarin %92,6’s|
tamamen katiliyorum; “Pek ¢ok dnemli iste erkeklerle s6zlesme yapmak kadinlardan daha

iyidir.” Erkelerin %95,8’i, kadilarin %91,9’u tamamen katiliyorum demistir.

8.4. Cinsel siddet algi 6lgegi

Katilimcilarin toplum icinde cinsel siddeti normallestiren tutum ve distncelere katilip
katilmama durumlari incelendi.

Cinsel Siddet algi dl¢cedinden 20. Madde ¢ikartilarak analiz edilmigstir. 3.-5.-9.-13. Ve 15.
Maddeler ters cevrilerek dederlendirmeya alinmistir. Bu; ifadelerin skor degeri arttikga cinsel

siddet algisinin arttigi, azaldikga da cinsel siddet algisinin azaldigini ifade etmektedir.



Tablo 9: Cinsel Siddet algisi “davranis” boyutuna verilen cevaplarin Dagilhimi
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Erkek (N:121)

Kadin (N:136)

Diger (N:8)

Ortalama

ve standart

sapma

boyut
ortalama

puani

Katilyorum

Katilmiyorum

Katillyorum | Katiimiyorum

Katilyorum

Katilmiyorum

Madde 2: Bir kadinin,
hemcinslerinden gok erkek
arkadaslarinin olmasi onun
rahat bir kadin oldugunu

gOsterir.

30

91

0 136

1,89+0,314

Madde 1:Kadinlarin dekolte
kiyafetleri dikkat gekmek igin

giydigini disuniyorum.

35

86

9 127

1,83+0,373

Madde 14:Calisma ortaminda
kadinlarin istismar ediliyor
olmasinin abartildigini

dustntyorum..

20

101

1 135

1,83+0,373

Madde 19: Cinsel taciz
durumunda kadinin da payinin

oldugunu dasuniyorum.

18

103

4 132

1,92+0,276

Madde 6:Calisma ortaminda
erkek ve kadinlarin galisma
sartlarinin esit olmamasi

normaldir.

113

31 105

1,83+0,373

Madde 7: Kadinlarin is yerinde
erkeklerle cinsellik konusmasi
bana o kisinin kolay ve rahat

biri oldugunu disundurdr.

25

96

13 123

1,85+0,362

11,22+1,76

Katihmcilarin %16,6’s1 (9 kadin, 35 erkek) “kadinlarin dekolte kiyafetleri dikkat cekmek

icin giydigini diisiiniiyorum.” cimlesine katildigini belirtmistir. 30 erkek katilimci

“kadinlarin hemcinslerinden ¢ok erkek arkadaslarinin olmasi onun rahat bir kadin oldugunu

gOsterir’ ifadesine katiimistir. “Calisma ortaminda erkek ve kadinlarin ¢alisma sartlarinin esit

olmamasi normaldir.” ifadesine katilimcilarin %16,6’s1 (8 erkek, 31 kadin, 5 diger) katiimis.

Katilimcilarin %15,47’si (13 kadin, 25 erkek, 3 diger) “Kadinlarin is yerinde erkeklerle
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cinsellik konusmasi bana o kisinin kolay ve rahat biri oldugunu diisiinduriir.” ifadesine

katiyor. Katiimcilarin %9’i galisma ortaminda kadinlarin istismar ediliyor olmasinin

abartildigini disunuyor ve %8,3’0 (18 erkek, 4 kadin) “cinsel taciz durumunda kadinin da

payinin oldugunu” disunuyor.

Tablo 10: Cinsel Siddet algisi “esitlik ve cinsel taciz” boyutuna verilen cevaplarin

Dagilimi

Erkek (N:121)

Kadin (N:136)

Diger (N:8)

madde

Katiliyorum

Katiimiyoru

m

Katiliyor

um orum

Katilimiy

Katiliyorum

Katiimiyoru

m

Ortalama ve

standart sapma

Olgek

ortalamasi

Madde 13:is ortaminda
cinsel istismara ugrayan
kisi/ kigilerin genellikle
kadin oldugunu

dustniyorum.

105

16

118 18

3

1,8226+0,382

Madde 3:Caliganlarin
birbirlerine cinsel igerikli

mesaj atmasi tacizdir.

81

40

117 19

Madde 5: Bir erkegin
kadinlarla seviyesiz
konusmasi is ahlakina

uygun degildir.

107

14

136 0

Madde 15:Yasanan taciz
ve siddet vakalarinda

kadinin beyani esastir.

70

51

115 21

1,7547+0,431

1,9396+0,238

1,7094+0,454

7,22+1,29

Katihmcilarin %24,5'i (19 kadin, 40 erkek, 6 diger) “galisanlarin birbirlerine cinsel igerikli

mesaj atmasini tacizdir” cimlesine katilmadigini, %94’i “bir erkegin kadinlarla seviyesiz

konusmasi is ahlakina uygun degildir.” e katildigini, 14 erkek, 2 diger katilmadigini

belirtiyor.

Katimcilarin %86’s1 is ortaminda cinsel istismara ugrayan kisi/ kisilerin genellikle

kadin oldugunu diigiiniiyor ve %29,05'1 (21 kadin, 51 erkek, 5 diger) “yasanan taciz ve

siddet olaylarinda kadinin beyani esastir’ ifadesine katilmiyor.




Tablo 11: Cinsel Siddet algisi “¢aligma ortami” boyutuna verilen cevaplarin Dagilimi
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Erkek (N:121) Kadin(N:136) Diger (N:8) Ortalama ve Olgek
standart sapma ortalamasi
madde Katiliyor | Katilmiy | Katiliyor | Katilmiy | Katiliyorum Katiimiyoru
um orum um orum m
Madde 12:Sette kadin erkek 68 53 48 88 |1 7 1,56+0,498 8,09+2,06
iliskisinin diger calisma
ortamlarina gére daha samimi
olmasi normaldir.
Madde 17:Cinsel taciz/siddet ve | 53 68 41 95 0 8 1,650,479
saldiri durumlarini herkes igin
farkh oldugunu distniyorum.
Madde 10: Kadin galisanlarinis | 66 55 75 61 5 3 1,45+0,498
hayatinda korunmasi gerektigini
dasutnliyorum.
Madde 4:Kadin galisan, erkek 56 65 20 116 2 6 1,71£0,457
calisanlara gore daha
kiriigandir.
Madde 11:Calisanlarin is 44 77 20 116 6 2 1,74+0,442

yerinde saka yollu kifurli
konugsmasi veya mesaj atmasi

normaldir.

Katihmcilarin %26’s1 (20 kadin, 44 erkek, 6 diger) “calisanlarin is yerinde saka yollu

kiifiirlii konugmasi veya mesaj atmasi normaldir.” cimlesine katiliyorlar.

Katimcilarin %29,4’u kadin ¢alisanin erkek ¢alisana gére kirilgan oldugunu digunuyor.

ve %55’i kadin ¢alisanlarin is hayatinda korunmasi gerektigine katiliyor.

Katihmcilarin %44°G “sette kadin erkek iligskisinin diger ¢alisma ortamlarina gére daha

samimi olmasi normaldir.” dnermesine katiliyor. Katilimcilarin %35,5'i cinsel taciz/siddet

ve saldiri durumlarini herkes igin farkli oldugunu diisiiniiyor.
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Tablo 13: Cinsel Siddet algisi “failler” boyutuna verilen cevaplarin Dagilhimi

Erkek (N:121) Kadin (N:136) Diger (N:8) Ortalama ve Olgek

standart sapma ortalamasi

Madde Katiliyor | Katilmiy | Katiliyor | Katilmiy | Katiliyorum Katiimiyoru
um orum um orum m
Madde 18:Kadinlar set 8 113 9 127 5 3 1,920,276 5,68+0,82

ortaminda yasayabileceklerini

kabul ederek ise gelmelidirler.

Madde 16:Herhangi bir cinsel 6 115 13 123 5 3 1,91+0,288
taciz / saldiri / siddet olayini
degerlendirmemde failin statlsu

benim icin 6nemlidir.

Madde 8:is arkadaslarinin 18 103 16 120 3 5 1,860,347
isyerinde kuflurli konugmasi

normaldir.

Katilimcilarin %14'G (16 kadin, 18 erkek, 3 diger) is arkadaslarinin is yerinde kiifiirlii
konusmasini normal gériiyor,

Katilimcilarin %9’i “kadinlarin set ortaminda yasayabileceklerini kabul ederek ise
gelmeleri” yargisina katihyor ve “herhangi bir cinsel taciz / saldir1 / gsiddet olayini

degerlendirmemde failin statiisii benim i¢cin 6nemlidir.” diye disunuyor.
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8.5. Cinsel Siddet Yagama Durumu

Grafik 4: Calisma ortaminda Siddet/taciz yagsama durumu

Katilimcilarin %24’G ¢caligsma ortaminda cinsel taciz yasadigini ifade etti. Cinsel taciz

yasadigini ifade edenlerin %80'i kadinlardir.
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Grafik 5: Cinsiyete gore ¢caligma ortaminda siddet/tacize maruz kalma durumu



Katilimcilarin 1 yil 6ncesi icin siddet davranislarindan hangileri ile karsilastiklari ve/veya
taniklik ettikleri soruldugunda; birinci sirayi 80 kisi ile “kargi taraf isteksizligini belirttigi halde
romantik veya cinsel baglatma ¢abasi icinde olunmasi (mesaj-mail-sdzel)”; ikinci sirayi 76
kisiyle flért etmek igin zorlama, Gglinci sirayi 73 Kisi ile onay alinmada bedene rahatsiz
ederek dokunma, dérdiincl sirada ise 69 kisiyle kisinin is hayatinda yer aligini kigimseyen
sakalar yapilmasi yer almistir.

1 yil icinde siddet davraniglarindan hangileri ile karsilastiklari ve/veya taniklik ettikleri
soruldugunda ise; birinci sirada 125 Kisi ile cinsel icerikli sakalara maruz kalma, ikinci sirada
107 kisi ile laf atma, Gg¢lincl sirada 102 kisi ile kisinin is hayatinda yer alisini kiglimseyen
sakalar yapiimasini, dérdiincl sirada 98 kisi ile glnlik konugsmalarda cinsiyete ydnelik

asagilayici sakalar veya yorumlar yapilmasi demistir.
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Grafik 6: Calisanlarin 1 yil 6nce ve 1 yil iginde karsilagtiklar siddet davraniglarinin
dagilimi

Cinsel siddet davraniglarina taniklik eden ve/veya yasayan kisiler bu davraniglari
sergileyenleri %33 ile erkek is arkadasi, %26 yonetici erkek, %14 alt statlideki erkek olarak

tanimlamiglardir.
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Grafik 7: Calisma ortaminda siddet davranisi sergileyen kigilerin dagilimi

M Yonetici erkek M Yonetici kadin M Erkek is arkadasi
i Kadinig arkadagi M Alt statiideki erkek M Alt statiideki kadin

8.6. Cinsel siddete tepki
Calisma ortaminda cinsel tacize ugradigini ifade edenlere “sonrasinda tepkilerinin ne

oldugu” soruldugunda asagidaki ifadelerde bulundular.

Sikayet ettim

Uzaklagtim

Tartigtim.

Sozli ikazda bulundum

hic birsey.

Reflekle tokat atip ittim ve onunla ayni seyi istemedigimi séyledim

Kendisine bundan rahatsiz oldugumu belirttim ve bir daha olmamasi igin uyardim

Direk birim sefimle konugsmugtum ama herhangi bir yaptirrm 1ygulanmadi ve ¢alismak
zorunda oldugum igin ¢alismaya devam ettim

Isi biraktim

Sustum

Yéneticilerle konugtum olumlu sonug¢ aldim

Birim sefim ve yapim amirini bilgilendirdim

séylemek istemiyorum

Duymamazlikdan geldim.

Bir kisminda basima gelen sézlii tacizin, taciz oldugunu anlayamayacak kadar genctim.
Sucu kendimde arayip sessizestim. Daha sonra birkag s6zlii siddet gdsterisi yasadigimda
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ustlerine bilgi verdim ve sonucsuz kaldi. Bir oyuncunun sozlu siddetine maruz kaldigimda
oyuncu yapimci sirket tarafindan uyarildi ve benden ozur diledi.

Karsimdaki kisiye net bir sekilde tepki gbsterdim.

Bir an donup kaldim, sonra gitmesini soyledim. Alayci bir sekilde benden uzaklasti.
Yapimciya ve sirket sahibine soyledim. O kisiyle ayni ortamda bulunmadim.

Bir daha yapmamasi konusunda sert uyarida bulundum

Sikayet ettim.

Tacizciye yaptigi seyin uygunsuz oldugunu belirttim ve list gérevde bulunan sahislara
sikayet ettim

Reddettim. Ustiine sikayet ettim

Kadin sefim cinsel yénelimimi bildigi icin beni kiyafetim konusunda uyarmigsti. Beraber
bindigimiz takside taksicinin bana baktigini ve kendisinin kadin olarak setteki erkeklere laf
gegiremedigini benim bu sekilde giyinmemi séylemisti. Uzerimde atlet ve gémlek vardi
yaz ayinda glnimiizde tiim erkeklerin giydigi atletlerden.

Tepki verdim

Sustum

Uygulayici yapimciyd.. istifami verecedimi séyledim

Yasadigim mobbingi ybneticime ilettim.

Alan ve sinirlari belirtmekle yetindim.

Karsi ¢iktim, ve ortami terk ettim.

Haberim olmadan flért ettigim kigi uygunsuz fotograflarimi ekiple paylasmisti. Insanlara
bunun normal bir durum oldugunu ve yaptiklarinin taciz oldugunu séyledim.

Hic bir sey

Sézsel bir tacizdi. Duymamazliktan geldim. Hemen oradan uzaklastim. Suglanmamak
icin.

Isi biraktim

Ortamdan uzaklasip, yanlis anlamigs olabilecegimii diisiindiim. Simdi diisiiniince bu
kesinlikle bir tacizdi ve ben sessiz kaldim.

Taciz oldugunu ¢ok sonra fark ettim

Is biraktim

Siddet olayi ile karsilasanlardan 20 kisi durumu ydneticisine bildirdigini, 54 kisinin ise
bildirimde bulunmadigi gérilmustar. Bildiimde bulunanlarin sikayetlerinin sonuglarini

asagidaki gibi yanitladirlar.
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Kovularak

Hig.

Sakayla karisik devam eden taciz ve benim her seferinde reddetmem

Kendisi "hay Allah?!" Dedi

Kendisiydi igi birakmak zorunda kaldim

Isine son verildi

Ben bunu yapan kigilerle iletisim kurmayi biraktim. Yapim amiri konuyu kisilerle konugacagini

sbyledi fakat konustugunu diisiinmiiyorum

sonugsuz, inanilmadi

Tacizci isini yapmaya devam etti ve yapimcim bana daha dikkatli giyinmem gerektigini soyledi.
Ben de bu duruma katilmadigimi soyledim. Ayrica bu kisinin kadin erkek farketmeden herkese

benzer sekilde davrandigini soylediler. Bunu durumu abartmamam icin, bana ozel bir durum

olmadigini anlatmak icin soylediler. Normallestirmeye calistilar.
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Isten cikarildim

Hic

Taciz durdu fakat ileride gergceklesmemesi igin 6nlem alinmadl..

Uyanildi ardindan igten ¢ikarildi

Isten ayrildim

Isten uzaklastirildim. Fakat sunu da not diismek isterim, kamera éniinde ve arkasinda yer alan
codu is arkadasim kadin erkek farketmeksizin ise devam etseler de ydneticilerin oldugu
whatsap gruplarinda 'haksizlik' ve 'yanlig karar' olarak dile getirip sonrasinda sette ben gidince
gelen diizensizlik ve ciddiyetsizligi s6zel olarak ¢cok kez ifade etmisler, yapimci kadina ben
gittikten sonra yasanan tlim sorunlarin arkasindaki nedenin sette ise benden daha fazla hakim
insan olmamasi, seti asil idare edenin ben oldugum bazi ekip arkadaslarim tarafindan acikca
séylenmis ve finalde ben yokken cekilen sahnelerde hikaye kurgusunun oturmadigi ¢cekilmesi
gereken sahnelerin cekilemedigi gérilmis. Uygulayici yapimci ile yapim girketi ve ybnetmen
arasinda ciddi sorunlar gelismis. Ama hala yapim sirketi tarafindan bir 6ziir s6z konusu dedgil.
Calistigim yénetmen de maalesef gidisime engel olamadii igin Istanbula kadar bizzat birakip
eli ayagi kesilmig gibi hissettigini séyleyip tiim éngériilerimin tuttugu ve aldigim énler igin
tesekkdir ettigini ilk uzun metraji oldugu icin sikigtigini ve olanlar igin ¢ok lzgtin oldugunu,
sorumlusu olan insanlarla projeden sonra ¢alismayacagini dile getirdi. Ve uygulayici yapimci
tlim bunlara ragmen yaklagik bir yildir is kaybetmem ya da alamam adina gittigi her projede
karalama politikasi gtlitmeye devam ediyor. Ben ayrildiktan sonra sette acik¢a ¢cok ugrastim
ama yataga atamadim gibi ciimleler sarfetmesine ragmen. (ki sektérdeki asil igi uygulayici
yapimcilik degil Steadycam operatérii ve projede yer aldigim slire boyunca onun ¢ézmesi
gereken her soruna ¢6ziim getiren yapimdan,prodiiksiyondan, kostiimden,sanata kadar her
isin yiik(i de bana kalmisti. Ama malesef erkek s6z konusu olunca her igin altindan
kalkabilecegine hakkiyla yapabilecegine inaniliyor) Neyse, en azindan “yataga atilabilir kadin
olmadigimi!!” séylemis. Oyle ya ¢ogdu kadin meslektasimizin olmadidi yataklarda var olmus gibi
de anlatildigi olmusgtur.

"Saka ya, ¢ok abartiyorsun." denildi.

Taciz eden ybneticimdi..

Bildirim yapmayan kisilere “neden bildirim yapmadiklar” soruldugunda asagidaki yanitlari

verdiler.

Ugrasmak istemedim isten ayrildim

Kendisini 2 kez uyardim

Olay bliyidmesin diye konuyu kapattilar

tekrar olay yasandiginda raporlamadim ¢linkii inaniimiyor ya da ceza verilmiyor,
susturuluyorum

Konu bliyiisin istemedim.

Yéneticilerin duyarli olduguna inanmiyorum. Setin gidisatinin bozulmasi ve yapimcinin hos
tutma gibi endiseleri oldugundan olayi kapatmaya ¢alisiyorlar genellikle ve bu daha da ¢ok
sinirimi bozuyor. Ayrica cinsiyet meselesi herkes tarafindan ¢ok fazla kiigiimseniyor.

O an i¢in biyditilecek bir durum degildi

Sektérde ki ilk senemdi ve igi 6grenmek istiyordum gbz yumdum. Yasim kli¢lktii sadece
sektérde is 6grenmek ve kalici olmak istiyordum. 7 yil 6nce setlerde bu tarz bir érgiitlenme ve
goriinlrliik de yoktu .

Kurumsal yapidaki gibi bir isleyisin olmadigi sette kendimi uzaklastirmaktan bagka bir
segenedim olmadigi igin.

Boyle disiindigiim icin degil 6yle bir ortam oldugu igin. Yani isin telasi ve yogunlugu, isleyisin
basiretsizligi ve cogu zaman sikayet edebilecek tek yolunun hukuka basvurmak oldugu basi
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bos ortamlardan séz ediyoruz.

Amirim durumdan haberdar olup beni tekrar durumunda kovacagini soylemisti ¢linki.

Kinseye soylemek istemedim

Kadinin degil erkegin beyaninin éncelik alinacagini diisiindiim. Clinkii kendisi daha yliksek bir
konumdaydi.

Clnkdi bir sonug vermeyecegini biliyordum.

Ortamdan uzaklagip, yanlis anlamig olabilecegimii diigtindiim. Simdi diisiiniince bu kesinlikle
bir tacizdi ve ben sessiz kaldim.

Zaten ydnetici idi.

8.7. s Yerinde Siddetle Miicadele Sistemi

Katihmcilarin %77 si isyerinde yasanan cinsel taciz/saldiri/siddet durumunda nerelere
basvurabilecegini bildigini belirtiyor. %64’G isyerinde cinsel taciz / saldiri/ siddette bulunan
kisiye yonelik yaptirimlarin uygulandigini diginmuyor; %78’i isyerimde karsilastigi mobbing
/ siddeti Ustl ile paylasmakta zorlanmayacagini sGylerken %64,6’s1 isyerlerinde bu olaylarin
onlenmesi igin gerekli mekanizmalarin olmadigini belirtiyor. Katilimcilarin %79,6’s1 insanlarin
calisma ortamlarinda yasadiklari cinsel taciz / ayrimcilik / mobbing gibi olaylari kolaylkla
ifade ettiklerini distnlyor.

Katihmcilarin %33’U sirketlerinde cinsel taciz/mobing/ayrimcilik konulari ile ilgili bir egitim

aldiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 13: Calisanlarin igyerlerindeki siddetle miicadele mekanizmasi ile ilgili

diistiinceleri
n %

Evet 201 75,8
isyerinde Yasanan Cinsel Taciz/Saldiri/Siddet

Hayir 60 22,6
Durumunda Nerelere Basvurabilecegdimi Biliyorum.

Cevapsiz 4 1,5

Evet 88 33,2
isyerinde Cinsel Taciz / Saldir/ Siddette Bulunan Kisiye

Hayir 170 64,1
Yo6nelik Yaptirimlarin Uygulandidini Disindyorum

Cevapsiz |7 2,6

Evet 205 77,3
isyerimde Karsilastigim Mobbing / Siddeti Ustiimle

Hayir 52 19,6
Paylasmakta Zorlanmam.

Cevapsiz 8 3
Calisma Ortaminda Deneyimi Cinsel Taciz / Mobbing / [Evet 83 31,3
Ayrimcilik Gibi Olaylarin Onlenmesi igin Gerekli Hayir 173 65,2
Mekanizmalar Var. Cevapsiz 9 3,9
insanlarin Calisma Ortamlarinda Yasadiklari Cinsel Evet 207 78,1
Taciz / Ayrimcilik / Mobbing Gibi Olaylari Kolaylikla Hayir 54 20,8
ifade Ettiklerini Distintyorum. Cevapsiz 4 1,5
Sirketiniz Tarafindan Size Cinsel Evet 86 32,4
Taciz/Mobing/Ayrimcilik Konulari ile ilgili Bir Egitim Hayir 179 67,5

Verildi Mi? Cevapsiz |0 0



8.8.

Katilimcilarin onerileri

Arastirmada katilimcilardan 92 kisi ¢alistiklari ortamda siddet ve cinsel taciz gibi konularin

onlenmesi igin dnerilerini belirttiler. Katilimcilarin énerilerini egitim, yaptirirmlar, séylem

degisimi, 6rgiitlenme, yaptirnrmlar ve mekanizma kurulmasi olarak siniflandirabiliriz.

Egitim verilmeli

@
0’0

Sete ¢ikmadan 6nce 1 glinlik egitim / farkindalik yaratan toplanti / vb.
organizasyonlar olabilir. Bu konuda mutlaka diizenli egitim verilmeli ve herkes
bilinglendiriimeli (Erkek, lise, yénetmen yardimcisi)

Bu konularla ilgili seminerler diizenlenebilir ve egitim videolari hazirlanabilir. (erkek,
Universite, devamlilik asistani)

Bu konuyila ilgili tiim ¢alisanlar bilgilendiriimeli; bunu yaptiklarinda alacaklari ceza ve
yaptirnmlar ve bunu yasadiklarinda haklarinin neler oldugu konusunda net bilgiler
verilmeli (kadin, lniversite, kostiim asistani)

Biitiin setlerde é6zellikle ile baglarken cinsel taciz nediri anlatan bilgilendirici
kitapgiklar paylasiimali tiim ekiple. Hatta bunu sendika yapmali. Calisanlarin ¢cogu
cinsel igerikli sakalarin bir taciz oldugunun bile farkinda degil. (Kadin, (niversite,
kadin)

Calisanlara bu konularda egitim verilmesi ve bu sugu isleyenlerin cezalandiriimasi
gerekmektedir. (Erkek, (niversite, kurgu).

Calisma arkadaslarimizin, mekan ve zaman farketmeksizin, ¢alisma alanlarimizin
birer is yeri oldugu, diger sektérlerde oldugu gibi is yeri kurallarina uyulmasi gerektigi
konusunda bilgilendirilmeli ve egitilmelidirler...(erkek, lise, colorist)

Daha cok egitim verilmesi ve ise alimlarin daha iyi incelenerek yapilmasi (kadin,
tniversite, yénetmen)

Egitim verilmesinin iyi bir fikir olacagini diigtiniiyorum. Bu anketlerin setlerde yapimci
sirket tarafindan calisanlara zorunlu olarak doldurtulmasiyla baslayabilir farkindalik
yaratma kismi. (kadin, liniversite, kostiim tasarimcisi)

Egitim ve atblyeler verilebilir hukuki sosyal destek saglanabilir (diger, liniversite,
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0’0
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0'0

boom oparatérii)

Egitim verilmesi ve ¢alisanlarin daha dikkatli segilmesi, tacizlerin rapor edilmesi ve o
kisilerin calistiriimamasi, polise sikayet edilip sicil olusturulmasi. (kadin, lise, maky6z)
Egitim verilmesi, herhangi bir taciz ya da mobbing durumunda faile yaptirim
uygulanmasi (kadin, lniversite, reji)

Egitimli insanlarin ¢calisma ortaminda olmasi gerek (kadin, lise, kostiim asistani)
Egolardan insanlarin arinip herkesin esit oldugunu anlatan bi egitim (kadin, lise,
kostiim asistani)

Erkekleri egitmek ve yaptirnmin gui¢lii olmasi. Her kim olursa olsun hangi statiide
olursa olsun ayni yaptirimlarin uygulanacaginin bilinmesi. (kadin, lniversite; reji).
Gergekten galisma ortaminda béyle bir egitim verilmesi glizel bir yakalsim olabilir.
Yalniz bu konuda da endiselerim var. Kadinlari ve erkekleri muhafazakar bir baski
altina almadan, sanstire donusturmeden sinirlarin ve tanimlarin belirlenmesi
gerekiyor. (kadin, lniversite, yardimci yénetmen)

Erkeklere, insanlarin cinsel kimliklerinin sadece kendilerini ingilendirdigi konusunda
egitimler verilmelidir. (erkek, (iniversite, oyuncu hazirlik asistani)

Insanlari egitmek bunlara yénelik seminerler vermek ve katilimin zorunlu olmasi , iist
diizey yoneticiler dahil olacak sekilde bir zorunluluk . Her proje baslangig¢in da ekibini
iyi taniyan insanlarla ¢alisiimali . Okullara gidip ders almig ve sinema adina bir takim
teorik ve pratik bilgisi olan kalifiye elemanlaria ¢aligiimali. Setler de béyle bir
durumlar igcin sendika kurulup o sendikada olayin i¢ yiiziini iyiceme ¢bzebilecek
insanlar olmalidir ve sorunlu insanlari sektér de bir daha barindirilmamalidir . Kati
kural olarak bir sonraki isin de asla ve asla sette olmamalidir (erkek, (niversite, reji)
Ise baglamadan énce kurulacak ekibin gegmisine ve cv sinin kontrol edilip
gerekiyorsa Ozellikle daha énce ¢aligtiklar ig yerlerinden birif alindiktan sonra ise
baslanmasi taraftariyim. (erkek, ilkokul, kuafér)

Ise baglarken okunmasi zorunlu olan kitapgiklar verilebilir, egitim diizeyinin

anlagiimasi igin anketlerle o kiginin cinsel ybnelimini; taciz, siddet, kadin, erkek, insan
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haklari ve hayata dair konulara nasil baktiginin anlasilacagi bir test yapilabilir I ise
alirken belirleyici olabilir bu testler bir nevi sinav gibi ;) ve alinmazlarsa neden ise

alinmadiklari egitici de olabilir alinirlarsa zaten sorunsuz bir ¢calisma ortami olur ?

(kadin, lise, Makeupartist)

< Konu ile ilgili tiim ¢alisanlarimiza bilgilendirme toplantilari yapilarak bunu tiim sektér
icin uygulanmasi gerekmektedir. (kadin, lise, kostiim)

« Sadece cinsel egitim degil insan olmanin gerekliligiyle ilgili erkek veya kadin
farketmeksizin egitilmeliler. (kadin, lniversite, reji)

« Kadin erkek farketmeksizin kliglik yastan verilecek egitim. Ergenllik déneminde
bireylerin kendini tanimasina yénelik ¢alismalar bireysel savunma yéntemi ve haklar
bildirimi yapiimalidir. (erkek, (niversite, kamera)

% Oncelikle bu tir durumlarin kadin orani yiiksek olmakla birlikte her insan tarafindan
yasanabilecedinin farkindayim. Toplumsal cinsiyet esitligi bilincinin olusturulmasi
gerektigini disdniyorum. Ana sebebin editim eksikligi yetistiriime déneminden
baslayan yanlis egitim. (kadin, (niversite, reji)

% Kesinlikle is baglamadan bir egitim siireci olmali. (erkek, liniversite, kamera)

« Tacize ugrayan kisinin beyani dogrultusunda taciz eden kigi hakkinda yaptirrm
uygulanmasi (isten ¢ikarma vb) caydirici olabilir. Biitiin set ¢alisanlarina taciz mobing
ayrimcilik gibi bir durumla karsi karsiya kaldiklarinda sessiz kalmamalri amirlerine
durumu izah etmeleri hakkinda bilgilendirme(yanindayiz bize gelip sikintinizi

anlatabilrisniz seklinde) yapilabilir.(erkek, liniversitei yénetmen)

Sézlesmede belirtiimeli
< Sézlesmelere, etik konularla ilgili maddeler eklenebilir. (Erkek, lniversite, yénetmen
yardimcisi)
s Kesinlikle kadinlar ve LGBTI+lar igin glivenli alan olusturulmali. Her sendikanin
duzenli araliklarla egitim vermesi, calisanlarin bu egitimlere katilmalarini meslek

hayati boyunca en az bir kere olacak sekilde zorunlu tutmasi. Taciz veya siddet faili
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bireylere caydiriciligi olan agir yaptirimlar uygulanmali (Isine son verilmesi, bagli
oldugu ya da olabilecegi sendikalara/derneklere bildiriimesi vs gibi). Susma Bitsin gibi
degerli platformlarin sektordeki tum sendikalarca desteklenmesi (diger, yliksek lisans,
yapimci asistani)

Soylem duzeltilmeli
% Hala kadinlarin da is hayatinda olmasini kabul edemeyen bir is zihniyetine sahibiz
Tiirk toplumu olarak ve bazi kollarinin kadinlara uyamayacagi diisiiniilmekte. Bu
sadece is yasamindaki insanlar i¢cinde degil ailemiz, arkadaglarimizda bu topluluk
icinde. Benim énerim, var olan biling yapisini degistirmeye ¢alismak, bunun igin
platformlar kurmak belki sosyal medyayi kullanmak insanlari bir sekilde
bilinglendirmek bundan sonraki nesle bunun normal oldugunu empoze etmek olabilir.
(kadin, tniversite, ig glvenligi uzmani).

% Oncelikle egitim bu yastan sonra bir ise yarayamayabilir ¢iinkii cocukken égrenilmesi
gerekirdi. Ulkede genel bir yanlis kiiltiir ve algi besleniyor. Oncelikle toplumda
olmamasi icin ¢alismalar yapilmali ve bunlara destek verilmeli. Sadece set igin
yapilan her sey bosa c¢ikacaktir. Sette veya disarinda olmamiz farketmiyor. Ben
kadin asistan tarafindan bile sefiyle yatiyormus dedikodusuna maruz birakildim.
Kesinlikle cinsiyetle alakali degil. (kadin, liniversite, kostlim asistani)

< Oncelikle giinliik konugmada siirekli yer alan selam verir gibi bel alti konugmalarinin
birakilmasi. Yetersizlik duygusu ile anlatilan yataga nasil kadin atildigi maceralarinin
kahve molalarinda ballandirarak anlatimasinin birakiimasi. Ustlerin astlarina yaptigi
mobbing ve cinsel taciz oluyor mu diye slirekli denetlenme yapilmasi ve bunu da
herkesin bilmesi. (kadin, yliksek lisans, editor).

% Oncelikle herkes insan oldugunu unutmamali (erkek, lise, $6fér)

% Oncelikle cidden her set éncesi bu editimin laf olsun diye dedil ciddi anlamda
verilmesi sart. Kizlar, canim gibi kelimelerin altinda yatan klicimseme ve mobbing
anlamlarinin bu insanlara anlatiimasi gerekiyor. En 6nemlisi sette ¢aligan tiim

insanlar maalesef ki ayni imkanirda yasayip ayni egitimi ve hayat gérigtini



paylasmiyor. Bu sebeple bu tarz olaylarin miisebbiplerine yaptirim olmasi ve bu yolla
ogretilmesi gerektigini ddsdniliyorum. (erkek, lniversite, sanat asistani)

lligkilerdeki ve kullanilan dildeki seviyenin tiim birimler igin korunmasi. Uzun ¢alisma
saatlerinin seviyeyi diiglirmesine miisade edilmemesi. (erkek, (iniversite, gériintl
ybnetmeni)

Oncelikle bence yapim grubunun set baglanginda hangi konularin taciz olarak
adlandiriidigini belirtmesi gerekiyor ve yaptirimi olmali.maalesef set ¢aligsanlarinin
buiytik kismi ¢ok bilgisiz ve yaptiklari davraniglarin igten kéti oldugunu bildikleri halde
sdrdiriyorlar. (kadin, lniversite, set fotografgisi)

Kigilerin béyle bir duruma zemin hazirlamamasi ve amirlerine hemen haber vermesi.
(erkek, lise, ulagim)

maddi ayrimcilik ve statu ayrimciligindan vazgecerek baslanabilir. (kadin, dniversite,
ybénetmen yardimcisi)

Herkesin ahlakli ve INSAN OLMASI (erkek, lise, set)

Herkesin birbirine saygi géstermesi gerektigini diistinliyorum alt (st iliskisi olmadan
kimsenin birbirini kiigiimsemedigi dalga konusu haline getirmedigi bir ortam
olusturulmali. Set ortaminda siirekli cinsel muhabbetlerin rahatca konusulmasindan
cogumuz gikayetgiyiz ve erkeklerin bize yaklasmamasi igin bir duvar ériip sert
durmak, gériinmek zorunda kaliyoruz asla rahat hareket edemiyoruz. (kadin,
tiniversite, kostim gef asistani)

Yénetici statlisiindeki bireylerin kadin/erkek ayrimina dair s6ylemlerde bulunmamasi.
(kadin, lise, sanat asistani)

Ayrimci s6ylemde bulunanlar kim olursa olsun uyarilabilmeli ve bunu gururla icra
edememeli. (kadin, lise, sanat asistani)

Amir ve ybneticilerin erkek ¢alisanlari uyarmasi (kadin, (niversite, paramedic)
Cinsiyetsiz bi bakis acisi gerekir (kadin, lise, makydz)

Yéneticilerin bu konuda bilingli ve cinsiyet ayrimi yapmadan suglayici yaklasmayarak

kigileri dinleyip sugu olana yaptim yapma konusunda kararli olmalari gerekir (kadin,
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tiniversite, kostiim)

Kimseye taviz vermeyip alanimizi hep korumamiz, siddetin tiim tiirleriyle
karsilasilinca susup geri ¢ekilmeyip uygun kelimeler kullanarak net bir kargilik
vermek. Siddet egilimi olani hissedince ¢ok daha ehemmiyetli davranmak. (kadin,
tiniversite, kostiim)

Itaat kiiltiiriinden siyrilarak (istiim/amirim olsa da higbir mobbing uygulamaya hakki
yoktur diyebilmeliyiz. Karsi ¢ikabilmek ve tepki gésterebilmek igin 6ncelikle is kaybi
(ekonomik sebepler veya btekilegstiriime/is bulamama) korkusu olmamasi gerekir.
Daha sonra haksizliga sesini ¢ikaracak gerekeni yapabilecek ayrimcilik yapmayacak
karar merciileri/sorumlu kigiler olmalidir. (kadin, lniversite, kamera asistani)
Caydirici cezalar uygulanmali ve konferans sempozyum gibi ¢esitli
bilgilendirme/bilinglendirme ortamlari olugturulmalidir. (kadin, tniversite, kamera

asistani)

Kadin sayisi artirilmali-orgiitlenme

Y/
0'0

Y/
0‘0

Fiziki ylikii fazla olan birimlerin ekiplerinde daha fazla kadin birey bulundurmalar.
(kadin, lniversite, sanat asistani)

Taciz s6z konusu oldugunda statii fark etmeksizin tepki verme, konusma hakki.
(kadin, lniversite, reji)

Tacize ugrayan insanlarin bundan dolayi kendilerini suglayarak utanmalari yerine
seslerini gikarmalari. Once sahisla konusmalari, ise yaramiyorsa gerekli yerlere
basvurmalari. (kadin, (niversite, kostiim tasarimcisi)

Kadin dayanismasi (kadin, (niversite, kostim sef asistani)

Kadinlarin érglitlenmesi (erkek, lniversite, reji)

Yaptinmlar

@
0’0

@
0.0

Yaptirim uygulanmiyor olmasi bu eylemlerin onunu aciyor. Yaptirimlarin herkes icin
uygulanir olabilmesi gerekiyor. (Kadin, lniversite, kostiim tasarimcisi)
Her statliye ayni yaptinmlar. Stati yiikseldikge yaptirim azaliyor, en tepeye gelince

de yok oluyor. Son asistana yaptirrm neyse yénetmene/yapimciya da yaptirim o
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olmali. Ama bunu okurken siz bile yapimci ve ybnetmene hatta yapimciya yaptirim
konusunda bi giilmiigsiiniizdiir. (erkek, (niversite, reji)

Agir maddeler Yaptirm................. (kadin, lise, makyéz)

Yaptirimlar uygulanmali, herkes kendini guvende hissetmeli, yapilanlar yapanin
yanina kalmamali ve kadindan her durumda alttan almasi idare etmesi beklenmemeli.
Her durum net ve kesin olmali. Sucun duruma gore suc olmayacagi bir durum
olacagini dusunmuyorum. (Kadin, yiiksek lisans, yardimci yénetmen)

Bunu engelleyici yaptirimlarin olmasi, set ¢aliganlarina cinsiyet ayrimi yapmaksizin
editime tabi tutulmasi. (kadin, lniversite, kostiim sef asistani)

Set kurallarinin benimsenmesi ve yapimin yaptirim giicini hiyerarsi farketmeden

uygulamaya baglamasi (erkek, (iniversite, ikinci reji)

Mekanizma

Bu sektdre herkesin girmesine izin vermemek gerekir, daha kaliteli segimler
yapilmali, ucuz eleman calistiralim diye 6nline gelene is verimemeli. (kadin, lise,
makyaj sanatgisi)

Her 6nline geleni calistirmamak... sektérel bélimlerden mezun olmus ve hedefleri
olan insanlarin tesvik edilmesi...(erkek, Universite, sanat asistani)

Erkeklerin kadin bakis agilarinin degistiriimesi gerekiyor. Ayrica bizim sektérimizde
ise girigler ¢cok kolay. Her birim igin gerekli egitimler, sertifikalar olmali. Kafasina gore
herkes bu sektdrde calismamali. Cok fazla vasifsiz insan var. (kadin, tniversite,
kostim gefi)

Tacizi 6nleyici kurallar konulmali ve eger herhangi bir sahisa taciz olursa taciz olan
kisi hicbir sekilde magdur edilmemeli ve taciz yapan kisiye konumu gbézetmeksizin
yaptirim yapilmalidir. (erkek, lise, acil tip teknikeri)

Sete baslamadan yapim sirketlerinin dnce seflerle ayri olarak egitim ¢calismasi
yapmasil, sonra ekibe de ayni egitimi vermesi ve hukuki yaptirimlarinin anlatiimasi.
Bunun yanisira setlerde hukuki bilgisi olan kadin gérevli bulunmasi. (Ayni is

guvenlikgiler gibi) (kadin, Universite, Gguncu reji asistani)
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Yapim, yonetmen ve ekip seflerinin esitlik¢i kisiler secilmesi ve ekiplerini
gozlemlemeleri (kadin, Gniversite, reji sef asistani)

Kesinlikle bununla ilgili bir birim olmasi ve midahale (kadin, Gniversite, yardimci
ydnetmen)

Set seflerinin ve asistanlarinin arasindaki iliskiyi bagimsiz 3. Sahis tarafindan
g6zlemlenmesi ve rapor edilmesi. (erkek, Universite, kamera asistani)
Sektdérimizde Mesleki yeterlilik denetim mekanizmasi yok herkes herseyi s6zde
yapabiliyor,calisma bakanhgi vs bu denetim mekanizmasini kurmal (erkek,
universite, yapim koordinatoru)

Sendikanin daha iglevsel bir yapiya evrilip yaptirrm giiclinii artirmasi gerektigini ve
sektorle olan iletisim glciini yikseltmesi gerektigini disindyorum. Ve de hukuksal
hak ve kanunlar igin daha gli¢li bi miicadele igin adim atmasini bekliyorum. (kadin,
tiniversite, ybnetmen yardimcisi)

Sette herkez den bagimsiz bir kisinin bu bir sendika gérevlisi olabilir yada sendikanin
géreviendirdigi glivendigi biri isim vermeden sikayetleri dinlemeli hem ¢alisanlara
kargi hemde 6zellikle oyunculara karsi ¢aliganlari korumalidir. Bizi oyuncularin
yaptigi mobbinge karsi koruyacak bi mekanizma da olmali. Bu kisi uzun ¢alisma
saatlerini de kontrol edebilir. Ve strese bagli sorunlarin uzun ¢alisma saatlerinin
sonucu oldugunu da bilincinde olmall. (erkek, lniversite, boom oparatérti)

Denetim mekanizmalarinin 6ylesine degil, islevsel kurulmasi. Caydiriciliklarin
Oylesine degil, etkili olusturulmasi gerekir. ....kendi fikrim: 'film' (iretmenin, bitin
departmanlarin degdil de sadece yapimin kontroliinde olmasi, konunun ‘para’ yla olan
bu kopmaz bagi ¢ogu ¢éziimii mimkdn kilmayacaktir. (erkek, lniversite, set
dekaratorii)

Denetleyici bir sistem getirilmesi (kadin, (niversite, reji)

Setlere teftis yapilmasi gerekiyor. Caliganlarin yasadiklari zorluklar difital yolla degil
reel yollarla yiiz yiize ¢b6zlilmelidir. (kadin, niversite, reji)

Magdurun degil failin cezalandirilmasi (kadin, liniversite, sanat asistani)



8.9. Yapim Sirketleri ile Roportaj Sonuglar
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Yapim sirketlerine e-posta ile gdnderilen sorulara asagidaki tablodaki yanitlar gelmistir.

Tablo 14: Yapim Sirketlerinin Cevaplar

1.sirket |2.sirket |3.sirket |4.sirket |5. sirket | 6. sirket
Yapim Sirketi Merkez Ofiste 9 kadin, |11 kadin, |8 kadin, |6 kadin, |8 kadin, |14 kadin,
Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi 12 erkek |15 erkek |10 erkek |7 erkek |12 erkek |10 erkek
Yonetici kadrosunda bulunan 3 kadin, |5kadin,7 |1kadin, |1kadin, |2 kadin, |3 kadin,
kisilerin cinsiyet dagilimi 6 erkek | erkek 6 erkek |5erkek |5erkek |4 erkek
Projelerde ¢alisacak kisi seciminde
cinsiyet esitligi icin politika
uygulaniyor mu? hayir hayir hayir hayir hayir hayir
Sirketin cinsiyet esitligi politikasi
mevcut mu? hayir hayir hayir hayir hayir hayir
Sirketin siddetle miicadele politikasi
mevcut mu? hayir hayir hayir hayir hayir hayir
Merkez ofiste veya sahada/setlerde
bir siddet olayi oldugunda ne
yapilacagi 6nceden belli mi? hayir hayir hayir hayir hayir hayir




SEKIZzINCi BOLUM

9. Tartisma

Bu galismada, ¢alisma alaninda toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin ve siddetin
sorgulanmadigi sinemal/tv galisanlarinin esitsizlik ve siddet algilari, bunlara maruz kalma
durumlari ve bunlar karsisinda onlarin tepki ve énerileri degerlendirilmistir. isyerinde cinsiyet
esitsizligi ve siddeti tanimlamak ve Gzerinde tartismalar yapabilmek igin feminist
metodolojiden yararlaniimigtir.

Arastirmada katilimcilarin gogunlugu 18-34 yas araliyinda ve yarisindan fazlasi cinsiyetini
erkek olarak ifade etmistir. Ayrica galisanlarin mesleklerinin cinsiyet dagihmina bakildiginda
(Grafik 2) erkeklerin kamera, reji ve prodiksiyon alanlarinda galistiklari, kadinlarin
mesleklerinde ise ilk sirayl sag-makyaj-kostim isi almaktadir. Isik ve ulasim ekiplerinin
arasinda hi¢ kadin bulunmazken, sa¢-makyaj-kostiim ekiplerinde de erkek sayisi ¢ok azdir.
Amerikan film endustrisinde 2022'de yonetmenlerin, yazarlarin, yapimcilarin, yonetici
yapimcilarin, editdrlerin ve goruntl yonetmenlerinin %26'sin1 kadinlar olusturuyordu.
Goruntl yonetmenlerinin %8'ini, ydnetmenlerin %22'sini, yazarlarin %23'Gnu, yapimcilarin
%27'sini, yonetici yapimcilarin %29'unu ve kurgucularin %30'unu kadinlar olusturuyordu
(Lauzen, 2023). 2022'de Amerika Birlesik Devletleri'ndeki sinema ve video endustrilerinde
calisan kisilerin Ugcte birinden biraz daha azini kadinlar olusturuyordu (Statista, 2022).
Sektdrin sosyo demografik yapisi hemen hemen her Ulke igin erkek egemen yapiyi
gOstermektedir.

Katilimcilarin gogunlugu setlerde sosyal glivence ile galismakla beraber, bu durumun
calistiklari projenin suresi iginde gecgerli oldugunu ve sezonluk ¢alismanin yaygin oldugunu
unutmamak gerek. Calisma saatinin 12 saat ve lzerinde olmasi, sezonluk ¢alisma sartlari is
glvensizligini beraberinde getirdigi icin 6zellikle kadin ¢alisanlar icin sektérde is bulmalarini,
sektdrde ¢alismayi tercih etmelerini engellemektedir. Devamlilik sorunu da kadin ve erkek
calisanlar arasinda Ucret farklarini tetiklemektedir.

Fransa’da Kadin Erkek Esitligi Yuksek Konseyi raporunda sanat okullarinda kadinlarin

sayisinin erkeklerden daha fazla olmasina ragmen, eglence sektoriinde erkeklere gére daha
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az aktif olduklari, daha az maas aldiklari, daha az desteklendikleri ve daha az sorumluluga
sahip olduklari belirtildi (Haut Conseil & 'Egalité entre les femmes et les homes (HCE),
2018). Hanehalki isglcu arastirmasi sonuglarina gore 2021 yilinda 15 ve daha yukari
yastaki istihdam edilenlerin oraninin %45,2 oldugu goérildi. Bu oran kadinlarda %28,0
erkeklerde ise %62,8 oldu (TUIK, 2022). Turkiye, kadinlarin isglctine katilim oraninda
OECD uyesi Ulkeler arasinda son sirada yer almakta ve Turkiye’de kadinlarin isgticine
katilim orani erkeklerinkinin yaklasik yarisini olusturmaktadir. TUrkiye genelindeki bu olgu
sinema sektériine de yansimaktadir. Sinema sektoriinde calismaya yonelik negatif gorusler,
kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet algisi ile birlegtiginde kadinlarin sektérde az almasi

kaginilmaz sonug oluyor.

Arastirmada katilimcilarin siddet ve siddet tirleri ile ilgili kavram bilgileri sorgulandiginda
yarisindan fazlasi dogru yanitlar vermiglerdir. Hatali yanit verenlerin gcogunlugunu erkekler
olusturmaktadir. Erkeklerin 6zellikle cinsel siddet/taciz davraniglarini ifade eden cimlelere
hatali yanit verdigi gérulmektedir. Turkiye'de ataerkil ve muhafazakar systemin cinsel siddet
Ozelinde kulturel aktarimin erkekler tGzerinde etkili oldugunu gdsteriyor. Cogunlugun
Universite mezunu ve meslek elemani oldugu katilimci erkeklerin siddet tanimini yapsalarda
kultirel kodlarin etkisi ile siddeti besleyen bazi detay davraniglar konusunda farkindaliga ve
degisime ihtiyaclar oldugu gorulmektedir.

Toplumsal cinsiyet rolleri tutum dl¢ceginde ebeveynlik ile ilgili Snermelerde; “Anneler

cocuklarini nasil yetistireceklerine dair kararlarin gogunu vermelidir.” e %28,4’i, “bir babanin

ana sorumlulugu, ¢ocuklarina maddi yardimda bulunmaktir.”e %8,7’i, “oglanlarin kizlardan
farkli yetistiriimesi gerektigini distinldyorum.”a %17’si katilmistir. Bu dnermelerde kadinlarin
erkeklerden daha fazla bir katim orani bulunmaktadir. Kadir Has Universitesi
arastirmasinda erkeklerinin gocuk bakiminda eglenme ve vakit gecirme disinda bakim
islerinde katihm orani diisiiktiir (Kadir Has Universitesi, 2022)

Toplumda ebeveynlik rollerini kadin ve erkek cinsiyetine gore ayristirma zaman iginde azalsa

da varligini hala strdirmektedir. Egitim seviyesinin artmasi ile gocuk bakimindaki rol



dagilimlari da degismektedir (Yilmaz, 2018). Calismamizda ¢odunlugun ebeveynlik
rollerindeki cinsiyet ayrimina katiimamasinin yaninda toplumsal cinsiyet kaliplarinin
ebeveynlikte ve dogal olarak yasamlarindaki etkisinin hala varligini strdirddgind ve bu
aktarimda kadinin da etkili oldugunu gérmekteyiz. Cinsiyet esitsizligi aile icinde dogumdan
itibaren beslenen kodlarla hayatimizda yer almaktadir. Yeniden tretimin birlikte yer aldig:
sosyal yapinin en temel birimi olan aile, cinsiyete dayali isbélimUnin ve bireyler arasindaki
hiyerarsik iligkilerin ilk gérildigu sosyal kurumdur (Dedeoglu, 2000). Ataerkil aile sisteminde
baba, mutlak otoriteye, mutlak s6z hakkina sahiptir, aile reisi konumundadir. Ebeveynlik
rollerindeki bu keskin ayrim azalmakla birlikte ginumuz dunyasinda ataerki ve kapitalizmin
beraberligi (neolibaral politikalar) ebevenynlik rollerini “modernlesmis” (sormluluklar ve
rolllerin maddi ve trendtopik kargililari ile) kaliplarla 6zellikle kadinlara atfedilen rollerle hala
surdurmektedir. Toplumsal cinsiyet anlayisi ile cocugu doguran kadinin rollerinin
pekistiriimesi ve erkedin bunu kadina giigmuUs gibi sunmasi bu yapiy! ayakta tutmaktadir
(Firestone, 1993) .

"Bazi igler kadinlara uygun degil" yargisina 30 kisi kararsiz kalmis, grubun %72’si tamamen
katilmiyorum yanitini vermistir. Tamamen katiliyorum diyenlerin %52,8'ini erkekler,

“Sadece bazi isler erkekler ve kadinlar i¢in esit derecede uygundur.” a %11'i (29 kisi)
kararsiz kalmisg, katilyorum-tamamen katiliyorum diyenler (37 kisi) arasindan kadinlarin
orani erkeklerden fazladir. Bu 6nermeye katilmama orani yuksek olmasina ragmen “bazi
isler kadinlara uygun degildir’ 6nermesine katilim ylksektir. Setlerde yapilan islerin
cinsiyetlere gore tasnif edilmesi “normal” bir kabul olarak gortlmekte ve bu sirdirilimektedir.
“Erkekler, is yerlerinde sorumlu pozisyonda olmalidir.” dnermesine grubun %84'l
katiimamis, katillyorum-tamamen katiliyorum diyen 24 kisi de kadin erkek sayisi esittir.
Arastirmamizdaki mesleklerin cinsiyete gére dagilimindan da goérilecedi gibi sinema/tv
sektorunde kadin ve erkek pozisyonlari belirgin bir sekilde ayriimaktadir. Aragtirmaya katilan
yapim sirketlerinin her birinin merkezi ydnetiminde kadin sayisi artmaya baglamistir. Sirket
sahipleri, son karar vericiler hala erkekler olmasina ragmen kadin sayisinda bir artis vardir.

Calisma yasaminin iginde olmak bireye statl, ekonomik gelir, sosyal iligkiler, sosyal
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glvence, yonetime katilma imkanlari ile hayatin icinde aktif olmay: getirir (Cakir, 2008).
Kadinlarin ekonomik hayata katiimalarinin kisittanmasi cinsiyet esitsizligini daha da
pekistirecektir. GiUnimz ekonomilerinde kadinlarin ekonomik hayata katihmlari artmasina
karsin hala ¢ocuk ve ev sorumlulugunun kadina yiklenmesi kadinin yUkdndn iki kat daha
artmasina yol acgarak esitsizlik bu agidan da ortaya ¢ikmistir.

Dunya’da kadin emegi tim toplumlarda Ucretli veya Ucretsiz tim kosullarda istenildigi zaman
istihdam edilebilen, erkek isgiicinden sonra ikinci sirada tercih edilen, niteliksiz isgutci
olarak goérilmekte ve kadinin sdmirgeci politikalara maruz kalmasina neden olmaktadir
(Tung, 2018).

Tarkiye’de gegmisten gelen ataerkil motto “kadinin yeri evdir”, ginimuz Turkiye’'sinde de
neolibaral politikalar ve muhafazakar yénetim sistemi ile kadinin istihdamda yer
almasindansa oncelikle ev i¢i Uretimde ¢ocuk ve yasli bakimindan sorumlu tutulmasi
seklinde devam etmektedir (Tung, 2018). Ozveren ve Dama’nin arastirmasinda kadinlarin
isten ¢ekilmesinde kadin olmay! (cocuk sahibi olmak, mobbing, evlilik, taciz, ev igleri)
gerekgcelendirdikleri gériilmektedir (Ozveren et all., 2022). 2015 yilinda yapilan bir
arastirmaya gore kadinlarin erkeklerle esit oranda ¢alismaya baslamalar neticesinde, 2025
yilina kadar yillik kiresel Gayri Safi Hasilada 28 trilyon dolar veya %26 artis meydana
gelecektir (McKinsey Global Institute. 2015).

“Erkeklerin ev igi yapmasi konusunda kadinlarla ayni yukiimliliikleri vardir.”
yargisina ise erkeklerin %69,4'li kadinlarin %79,4'U katilmis; grubun %7 si (7 kadin, 10
erkek) kararsiz kalmis, %18'4'0 de katilmamigstir. Kadir Has Universitesi 2022 arastirmasinda
erkeklerin ev islerine katkisinin evin disari ile igleri (tamirat gibi) Gzerinden oldugu
goriilmektedir (Kadir Has Universitesi, 2022) “Ev igleri cinsiyete gére tahsis edilmemelidir.”
cumlesine katilimcilarin %830 katiimistir. erkeklerin %76,8'i, kadinlarin %88,2'si katilmigtir.
Kadinlarin %9,5’i tamamen katilmiyorum-katiimiyorum demistir. Calisma grubundaki
katilimcilarin gogunlugu ev icindeki sorumluluklarini Gstlenmede cinsiyet farkhliklarini
gbzetmemektedir. Diger dnermelerde de oldugu gibi %17 lik grup (cogunluk erkekler)

geleneksel kodlari hayatlarinda érantilemektedirler. Kadinlarin asli gbrevlerinin ev ici

114



115

Ucretsiz Uretimde ¢alismasi oldugu kanisini erkekler kadar kadinlarda kabul etmislerdir. Bu
yarginin degistiriimemesi Toplumsal cinsiyet esitsizliginin énindeki en biylk engellerden
biridir (S6nmez, 2021).

“Insanlarin kadin erkek mi oldugunu diisiinmeyip digere odaklaniimalidir.” ve "insanlarin
cinsiyetlerine bakilmaksizin esit muamele edilmelidir." énermelerine katilimcilarin cogunlugu
katiimaktadir. Katilmayanlarin ise gogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Ozveren ve Dama’nin arastirmasinda “Turkiye'de Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi var mi?”
sorusuna %74,6 oraninda var yaniti gelmesine karsin bolgesel farkliliklar ve kararsizlar
dikkat cekmektedir (Ozveren et all., 2022). Tiirkiye genelinde hala yasam iginde firsatlardan
yararlanmada, is yasaminda, iligkilerde ve bir ¢cok alanda daha cinsiyet esitligi kavrami tam
olarak yerlesmemistir. Arastirmamizda da bu temsiliyeti gérmekteyiz.

Toplumsal cinsiyet esgitsizligi cinsellik ve siddet alanlarinda gugla iligkiler kurulmasina yol
acmaktadir. Bu nedenledir ki bireylerin toplumsal cinsiyet esitligine yaklasimlari cinsel siddet
algisini da etkilemektedir.

Katilimcilarin yarisindan fazlasi “kadinlarin dekolte kiyafetleri dikkat cekmek igin
giydigini diigiiniiyorum.”, “kadinlarin hemcinslerinden ¢ok erkek arkadaslarinin olmasi

LY

onun rahat bir kadin oldugunu gosterir’, “Kadinlarin is yerinde erkeklerle cinsellik konusmasi
bana o kisinin kolay ve rahat biri oldugunu dustndurir.” dnermelerine katilmazken
katilanlarin énemli bélimiini erkekler olusturmaktadir. Uskiidar Universitesinin 2016
yilinda yaptigi aragtirmada “Bir kadin mi vicut hatlarini belli etmeyen kiyafetler giymeli
yoksa bir erkek mi kontrollini kaybetmemeli?” sorusuna “Kadinin da erkegin de dikkat
etmesi gerek” diyenlerin orani ise %40.6 oldu (Uskiidar Universitesi, 2016). Kadinlarin
davraniglari, giydikleri kiyafet ile tacize davet ¢ikarma inanci séylemde azalsa da davranista
devam etmektedir. T.C. ceza kanunda taciz ve tacaviz durumlarinda “kadinin dekolte
giyinmesi tahrik sayilird1”. Bu yasalarda ve ceza hukukunda degigse de toplumsal yapi iginde
varligini hala sturdirmektedir. Goh ve arkadaslarinin arastirmasinda, cinsel tacize iligkin

anlayiglarin cinsiyete dayali inanglarla iligkili olmasi sonucu taciz magdurlarinin sosyal

prototiplerinin 6rtlistigu (Goh et all., 2022). Cinsel taciz ve siddet algisi kimlerin taciz ve



siddete ugrayacagini belirlemede rol oynar.

Katilimcilarin %9’i galisma ortaminda kadinlarin istismar ediliyor olmasinin
abartildigini disunuyor ve %8,3’0 (18 erkek, 4 kadin) “cinsel taciz durumunda kadinin da
payinin oldugunu” diisiiniiyor. irlanda da arastirmada "Kadinlar genellikle tecaviiz
haberlerini uyduruyor veya abartiyor” fikrine katilma olasiliklari daha yuksektir (Central
Statistics Ofifce (CSO), 2022.). Bizim ¢alismamizda bu oran disUktdr.

Cinsel taciz tanimini grubun %94,3’Gnin dogru tanimlamasina ragmen “galisanlarin
birbirlerine cinsel icerikli mesaj atmasini tacizdir” cimlesine katimcilarin %24,5' (19
kadin, 40 erkek, 6 diger) katilmadigini gériiyoruz. Ginumuzde siddet ve tacize karsi
feminist hareketin yarattiy1 savunuculuk toplumda bir karsilik vermekle beraber kavramlarin
icerigi ve detaylar konusunda daha fazla konugsmaya ve agiklamaya ihtiyag vardir.

%94’i “bir erkegin kadinlarla seviyesiz konugsmasi is ahlakina uygun degildir.” e

katiliyor. Burada seviyesiz konusma taniminin katilimcilar icin neyi ifade ettigi cok énemlidir.

Katimcilarin %26’s1 (20 kadin, 44 erkek, 6 diger) “calisanlarin is yerinde saka yollu
kiifiirlii konugmasi veya mesaj atmasi normaldir.” dermesine katilmakta, katimcilarin
%14'G (16 kadin, 18 erkek, 3 diger) is arkadaslarinin is yerinde kiifiirlii konugsmasini
normal gérmektedir. Cinsel taciz tanimi ginimuzde her ne kadar siklikla yapilsada, nelerin
cinsel taciz oldugu toplum ignde hala tartismaldir. Clnku kuftirll, cinsiyetci konugsmalarin
glndelik yasamda normallesmesi, hemen hemen her kesimden, cinsiyetten kisilerin bunlari
kullanmasi aslinda cinsel tacizin ¢ok farkedilmedini gésteriyor. Kufurli/siddet iceren
konusmalarin kabul gérdigu is ortamlari erilleserek siddetin buralarda kurumsallasmasina
neden olmaktadir.

Katihmcilar arasindan 125 kigi cinsel icerikli sakalara maruz kalmakla ilgili rahatsizhgini
belirttmistir. Katilimcilarin bir yil énce ve bir yil icinde yasadiklari rahatsiz edici
davraniglarda eylemlerin yerini zaman i¢inde bakis, sz, yorum ve sakalar almaktadir.
Sakalarin 6nemli bélimindn dijital yolla oldudu gérilmektedir. Ginimuzde insanlarin dijital
alan igindeki “6zgurltkleri”(sinir tanimayan davraniglar) gtindelik gergeklikten

uzaklagsmalarina ve o alanda yaptiklarini gergcek dinyada da yapmalarini tetiklemektedir.
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Tuarkiye'de Dijital Siddet Arastirmasi'nda da 3 bin 346 kisinin blyuk bir kisminin

cogunlugun hakaret, kifir, tehdit (%50); taciz (%39) ve israrli takibe (%35) maruz kaldigi
ortaya konmustur (Toplumsal Bilgi ve iletisim Dernegi, 2021). 2019'da yapilan bir anketin
sonucuna gore galisanlarin %32'si sakalarin cinsel taciz olarak kabul edilebileceginin
farkinda degildi (Mrkonjic, 2022). Siddet igindeki gicliin konumu dijital alanda da kendini
hissettirmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin %86’s1 is ortaminda cinsel istismara ugrayan kigi/ kisilerin
genellikle kadin oldugunu diigiiniiyor. Kamusal alanda ve ev i¢inde siddetin odaginda
kadinin oldugu artik kabul gérmekle beraber katihmcilarin %29,05'1 (21 kadin, 51 erkek, 5
diger) “yasanan taciz ve giddet olaylarinda kadinin beyani esastir’ ifadesine katiimamasi
tartisiimasi gereken bir olgudur. irlanda’da erkeklere (%72) kiyasla kadinlarin (%86) daha
fazlasi kadina yonelik cinsel siddetin yaygin oldugunu disunirken, erkeklerin neredeyse
ucte biri (%31) "Kadinlar genellikle tecaviz haberlerini uyduruyor veya abartiyor" ifadesinden
emin degilken, kadinlarin dortte biri (%25) bu konuda kararsiz kaliyor (CSO, 2022).
Kadinlarin beyanina yénelik inangsizlik toplum icinde kadina yoneltilen negatif atiflarin
(kadinlar gugsuzdur, kadin cinsellik konusunda davetkardir, kadin dedikoducudur gibi)
etkisinin oldugunu dusundidrmektedir.

Calismamizda katihmcilarin %24°G ¢calisma yasaminda siddet- taciz yasadigini belirtiyor ve
bu kisilerin %80’i kadindir. Calismamizda cinsel siddet davranisini sergileyenleri %33 ile
erkek is arkadasi, %26 yonetici erkek, %14 alt statlideki erkek olarak tanimlamiglardir.
Dunya risk haritasi arastirmasinda ¢alisanlarin %20,9’u hayatlari boyunca is yerinde siddet
ve tacizin bir tiriine maruz kalmistir (LRF, 2021). Stop Street Harassment'in 2018'de yaptigi
bir ankette, kadinlarin %81'inin, erkeklerin ise %43'Gnin yasamlari boyunca tacize
ugradigini gosterdi (Stop Street Harassment, 2018). 2018 de Amerika da USA Today
tarafindan Yaratici Koalisyon, Film ve Televizyonda Kadinlar ve Ulusal Cinsel Siddet Kaynak
Merkezi ile gerceklestirilen anket, Amerikan film endustrisinde ¢alisan kadinlarin %94'Gnun
cinsel taciz veya saldirlya maruz kaldigini ortaya ¢ikardi. Arastirmada "hos kargilanmayan

cinsel yorumlar, sakalar veya jestler" (%87), "cinsel anlamda dokunulma" (%69), "izinsiz
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cinsel resimler gosteriimesi" (%39), "cinsel bir eyleme zorlandigima"( %21) ve "se¢melere
beklenmedik bir sekilde ¢iplak ¢ikariima" (%10) 6ne ¢ikan siddet davranisiydi (USA Today,
2018). UNI Kiresel Sendika ile Uluslararasi Aktérler Federasyonu’nun (IFA) raporunda Latin
Amerika’da fil sektérindeki codunlukla kadin, trans ya da ikili cinsiyet sisteminde olmayan
calisanlarin %89,4’Unln giddet ve tacize maruz kaldiklari géruldu (Vlessing, 2022)
Uluslararasi Gazeteciler Federasyonu (IFJ) tarafindan 2018 de yapilan arastirmada kadin
katilimcilarin %64'Gnun ¢evrimici istismara maruz kaldigi, ¢evrimigi tacize
ugrayanlarin%47'si, istismari bildirmediklerini sdyledi. Ayrica kadinlar bu saldirilarin kaygi

veya stres gibi psikolojik etkileri oldugunu (%63) sdylediler.

isyerinde siddet ve taciz tim sektdrleri etkiliyor. Ancak sinema sektériiniin kendine 6zgii is
organizasyonunun, kultirinin yani sira farkli calisma diizenlemeleri ve kosullarinin siddet
riskini artirdigini gérmekteyiz. Bunda cinsiyet esitsizliginin genis etkisi bulunmaktadir.
#MeToo hareketinin ardindan edlence sektorii! siddet ve tacize karsi acil eylem gagrilari
yapmakla beraber bu konudaki arastirmalarini da artirmistir. Tim arastirmalar sektdrde
siddetin ve cinsiyet esitsizliginin ne kadar yogun oldugunu gosteriyor.

Katilimcilarin %29,4’'u kadin ¢alisanin erkek ¢alisana gére kirilgan oldugunu disunuyor.
ve %55’i kadin ¢aligsanlarin is hayatinda korunmasi gerektigine katiliyor. Toplumsal
cinsiyet stereotiplerinden “kadinlar kirilgandir ve korunmaldir’ 6zellikle kamusal alanda
kadinin daha korumasiz oldugu (ki gercekligi kadinlarin varlid1 dasinulerek siddet ve tacize
karsi 6nlemlerin alinmamasi siddet uygulayanlara cesaret vermektedir) bu yapi da bu algiyi
glglendirmektedir Katiimclar arasidan 102 kisi is hayatinda yeralisini kliglimseyen
sakalardan, 98 kisi cinsiyetine yonelik asagilayici saka ve yorumlardan rahatsizlik
duydugunu belirtmiglerdir. Arastimamizda katilimcilarin cogunlugu cinsiyet esitsizligine
inanmiyor olarak gorunselerde cinsiyet kaliplarinin ve gu¢ imgesinin bilince nasil etki ettigini
yapilan sakalar ve konusmalarda goruyoruz. Katilimcilar esitlige inaniyor ama asagilayici
saka ve yorumlar yapabiliyorlar. Ispanya hikimeti tarafindan yapilan galismada nufusun

%56,1'i "Kadinlar ¢ok kolay kiriliyor" ifadesine katilmiyor, “Cinsel tacize ugradigini iddia



eden kadinlar genellikle abartiyor” ifadesine kadinlarin ylizde 74,5'i, erkeklerin ise ylizde
63,3'U katilimiyor (ispanya Hikimeti, 2018).

Katilimcilarin %44’0 “sette kadin erkek iligskisinin diger ¢alisma ortamlarina gére daha
samimi olmasi normaldir.” dnermesine katiliyor. Sektérde bu énerme normallestirildigi icin
Ozellikle kadinlarla iliskide sinir konmamasi, kuralsizlik cinsel taciz ve diger siddet turlerini
beslemektedir. Katilimcilar arasinda 76 kisi flért etmek igin zorlandigini, 73 kisi onay
alinmadan bedene rahatsiz ederek dokunma yasadiklarini ifade ettiler. Katilimcilarin
%871’inin “kadinlarin set ortaminda yasayabileceklerini kabul ederek ise gelmeleri”
yargisina katilmamalarina ragmen bu yarginin aslinda davranislarla desteklendigi
gOrulmektedir.

Katihmcilarin %35,5'i cinsel taciz/siddet ve saldiri durumlarini herkes igin farkl
oldugunu, dusinuyor ve “herhangi bir cinsel taciz / saldiri / siddet olayini
degerlendirmemde failin statiisii benim i¢in 6nemlidir.” diyor. Bu da cinsel siddet ve

taciz tanimlarini benimsemediklerini géstermektedir.

Calisma ortaminda cinsel tacize ugradigini ifade edenlerden sadece 20 kisi yoneticisine
bildirimde bulunmus. Bildirimde bulunanlarinda sonuglardan aslinda memnun kalmadiklari,
siddet sorununun ¢ézimu konusunda umutsuz olduklari gorilmektedir. Bildirimde
bulunmayanlarin ise inangsizlik ve misillemenin etkili oldugu gértlmustir. USA Today

arastirmasinda dort kisiden yalnizca birinin sikayette bulundugu ve sikayet edenlerin

yalnizca %28'inin bunun sonucunda durumlarinin dizeldigini sdyledigi bildirildi (USA Today).

ABD Esit Istihdam Firsati Komisyonu (EEOC) nun raporu 2020 yilinda alinan sikayetlerin
%55,8'inin bir cinsel taciz olayinin bildiriimesinden sonra yapilan misillemeyle ilgili oldugunu
gosterdi (EEOC, 2020). BBC’nin arastirmasinda is yerinde tacize ugrayan kadinlarin
yaklagik %58'i sikayette bulunmuyor, magdurlarin yalnizca %1'i failleriyle yuzlegiyor (BBC,
2017).

Goodwin ve arkadaslarinin galismasinda cinsel tacizi bildirmek icin birden fazla firsat

saglanmasi, cinsel tacizi bildiren katilimcilarin sayisinin arttigini, kadin gézlemcilerin, erkek
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gOzlemcilere goére cinsel tacizi bildirme/yizlesmeme olasiliginin daha yiksek oldugu ortaya
cikti (Goodwin et all., 2020). Pek ¢ok kisi, kendilerine inanilmama korkusu, damgalanma
korkusu nedeniyle kendilerine yonelik saldirly1 yasal makamlara bildirmekten kaginiyor; bu

da utang, utanma, asagilanma, sugluluk ve 6zsaygi duygularini artiriyor.

Siddetin ve cinsel tacizin kilttirel arka planinin farkhlik géstermesi tacizcinin ve tacize
ugrayanin ozellikleri ve degerlendiricinin 0zellikleri gibi degerlendirmelerle beraber, ayni
davranigi daha az ciddi veya zararl yorumlamalara yol agiyor. Ornegin cinsiyetgi yorumlar
ve sakalar, randevuya ¢ikmak icin baski uygulamak ve cinsel teklifler erkekler tarafindan
gurur verici, capkin ve cinsel agidan ¢ekici olarak algilanirken, kadinlar bunlari korkutucu ve
taciz edici olarak algilayabilmektedir (Hands et all., 2000) 1970'lerden itibaren tecaviiz
Uzerine yazilan feminist yazilar ile bayuk 6lgtide tecaviuzu faili sorumlu tutmaya odaklanarak
bunun gic¢ ve kontrol meselesi oldugu distinilmeye baslandi. Cinsel siddetin sadece
yabancidan gelebilecegi degil, yakini tarafindan da olabilecegi yargisi olusmaya basladi.

Savunucular arasinda yapilan genis tanim maalesef toplumun geneline tam etki etmedi.

Sinemal/tv sektoriinde etik kodlarin olmamasi, calisma yasasinda belirsizlik, meslek
tanimlarinin belirlenmemesi, ¢alisma kosullarinin guglikleri gibi nedenlerle sektorin siddetle
mucadele politikalari yoktur. Ayrica 6 yapim firmasina online iletilen sorular kargisinda
isyerinde cinsel taciz ve siddet olaylari karsisinda nasil yol izlenecegine dair bir prosedire
sahip olunmadigi gérulmektedir. Bu nedenle katilimcilarin yarisindan fazlasi midahale

mekanizmalarinin olmadigdini, olsa kolay ifade edebileceklerini belirtiyorlar.

Calisma ortaminda siddet ve cinsel tacizin 6nlenmesi i¢in 92 katilimci éneri paylasmistir.
Paylasilan 6neriler egitim, yaptinmlar, sdylem degisimi, 6rgitlenme ve mekanizma kurulmasi
basliklar iginde yer almaktadir. Katiimcilarin énerileri is yerinde siddetin dnlenmesi icin
uluslararasi kuruluglarin éneri ve kararlari ile paraleldir. TUrkiye’de sinema sektdri
uluslararasi kuruluglarin aldigi kararlar ve politikari kendine rehber ederek 6rgutli bir

micade ile esitsizlik ve siddete dur diyebilir.


https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2020.01793/full#ref21

DOKUZUNCU BOLUM

9.Sonug ve Oneriler

Toplumsal cinsiyet esitligi algisi Turkiye geneline gore iyi olmakla beraber set ¢aligani
erkeklerin toplumsal cinsiyet esitligi ve cinsel siddet algilar kadinlardan daha disuktir.
Toplumsal cinsiyet esitsizliginin siddeti tanimlamada ve bildiriminde etkili oldugu
gOrulmektedir.

Sinema sektérinun modern goruntusindn altinda ataerkil kodlarin yattigi okunmaktadir.
Sektdrdeki yasal, mesleki, calisma belirsizlikleri egitsizlikleri ve siddeti etkilemektedir.
Aragtirma sonuglarimiza gore sinema sektorundeki cinsiyet egitsizligi ve siddete yonelik
daha kapsamli ¢caligma ve arastirma yapilmali ve yayginlastiriimalidir.

Toplumsal cinsiyet esitligi benimsemeli, yapim sirketleri ve sendikalar esitlik politikalarini ve
siddetle mucadele politikalarini olugturmali, hayata gecgirmeliler.

Sektorun yasal mevzuatlarina yonelik savunuculuk calismalar baslatiimali ve érgutler bu
konuda birlikte hareket etmeli.

Cinsel siddet algisi degistirilebilir ve siddet igin dnlemler alinabilir.

Kavram tartismalari gindemde tutularak yayginlastiriimalidir.

Dilde esitlik hayata gegirilmeli, hem projelerde hem de egitimler egitlik vurgusu yapilimalidir.
Etik kodlar olusturulmali ve s6zlesmelere eklemeli, yasalar uygulanmalidir.

Sektor calisanlari ile farkindalik galismalari yapilmali, her proje 6ncesinde «isyerinde esitlik
ve saygi» egitimleri yapiimahdir.

Set ¢alisanlarinin calisma ortamlarinda karsilastiklari siddeti bildirmeleri ve bununla
mucadele edebilmeleri igin bir danismanlik merkezinin kurulmasi ihtiyagtir.

Calisma ortamlarinin denetiminin bagimsiz kurluglarca yapilmasi ve ¢alisma kosullarinin
raporlanip, dnerilmesi gerekmektedir.

Sektorin tim bilesenleri bir arada siddet ve taciz ile micadele igin birlikte galismali, isbirligi

yapmalhdir.
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