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ENERJIDE KADIN ISTIHDAMI SORUNSALI

Erkeklerin ve kadinlarin aldigi saatlik maas ve bonus ortalamalari arasindaki fark,
Ingiltere hiikimeti tarafindan “cinsiyetler arasi maas aci§i” seklinde tanimlaniyor.
2017'de yayimlanan rapora gore Ingiltere’de kadin-erkek maas aci§i, 1997'den beri
yarlya inmesine ragmen tam zamanh calisanlarda hald %9.1." Petrol ve gaz sektorine
bakildiginda %7,4 olan kadin-erkek maas farki, bu konuda ikinci siradaki depoculuk ve
lojistigi (%4,9) bile acik ara geride birakacak cinsten.'” Petrol ve gaz, on sektor arasinda
%22 kadin istihdam oraniyla dokuzuncu sirada.™ Tim bu bulgular cinsiyet esitsizligi ve
nedenlerinin, petrol ve gazin 6tesinde tim enerji sektdrt baglaminda sorgulanmasina
yol agiyor.

Maas aciginin nedenlerine Shell’deki bulgular isik tutabilir: Shell ingiltere’de kadin ve
erkeklere ayrimcilik olmaksizin maasi 6dedigi halde maas farki %22,2; clinkl enerji
sektorl yuksek maash pozisyonlarda kadin eksikligi cekmekte.V Enerjide Ust seviye
yonetici olabilmek icin gerekli teknik ve ticari is tecribesi kadin yonetici adaylarinda,
asagida deginilecek nedenlerden dolay! eksik kalabildiginden, yonetici kademelerinde
de daha az kadina rastlaniyor. Teknik ve ticari pozisyonlar genelde daha ¢ok maas
0dedigi icin de erkekler kadinlardan daha ¢ok maas kazanmis oluyor. ABD'deki 2015'te
%50’lere varan kadin ve erkek maas acigi farkini aciklayan en buyik etkenlerden biri
de bu sektorel yogunlasma.¥

Bir is stratejisi, insan kaynadi ve yetenek ydnetimi sorunu olan cinsiyet agiginin, énce
kadinlarin bu rollerden imtina etmesinden mi yoksa “erkekler kuliblinde” yer bulmakta
zorlanmalarindan mi kaynaklandigina deginmekte fayda var. “Enerjideki kadinlar”
sorunsall “diger sektorlerdeki kadinlar” sorunsalindan cesitli nedenlerde farkhlik
gostermekte. Dengesizlik zaten giris seviyesinden basliyor: Petrol ve gaza mezuniyetten
sonra girenlerin %27’si, ara seviyelerin %25’i, kidemli ve idari seviyelerin sadece %17’si
kadin. Kadinlar da enerji sektérintn, girmesi ve kdltarind paylasmasi onlar igin
imkansiz olan bir kullp oldugunu belirtmekte." Erkek egemen sirket kiltlri olduguna
inanan enerji profesyoneli kadinlarin orani %71.¥ ABD Icisleri Bakani Sally Jewell bile
1981'de petrol ve gaz sektdérini tamamen terk etmesinin nedeninin acgik denizde
calisabilecegi higbir is olmamasini dile getirmistir.V

Pozisyonlara yatay ve dikey bakilirsa zaten az olan kadin orani daha da disulyor: petrol
muhendislerinin %13’l, genel mudir/operasyon/yatirrm mudurlerinin sadece %7’si ve
diger kalan tim mdadurlerin %20’'si kadin.Vi" Enerji ve minerallerde giris seviyesinde
kadin orani %40 iken Ust ydnetici seviyesinde %16’ya kadar diismekte.* Ingiltere’nin
en iyi 100 enerji sirketinin %61’inin yénetim kurulunda hi¢ kadin yok. Elektrik
sektérinde en iyi 200 sirketin ydnetim kurulunun sadece %5’i ve Ust dlizey
yoneticilerinin %14'0 kadin.* Elektrik ve yenilenebilir sirketlerinde cinsiyet cesitliligi
goreceli olarak daha iyi: petrol ve gazda ydnetim kurulu Uyelerinin %7’si, nikleerde
%8'i kadinken elektrik ve yenilenebilirde bu oran %17.V
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Kadinlar, isgicinidn yarisini olusturabilecekken 95 (lkede gayri safi yurtici hasilaya
(GSYH) sadece %37 katkida bulunuyor. Genel ekonomide kadin ve erkek istihdam
aciginin tamamen kapanmasiyla GSYH tahminleri 2025’e kadar %26 artabilir; bu da her
yil GSYH'nin kimdlatif olarak %?2,2 artmasi demek. Sadece 2025'te ABD ve Cin
ekonomilerinin 2015’teki toplami olan 28 trilyon $ kadar GSYH eklenebilir.¥ Dunya
Ekonomik Forumu’nun (DEK) Global Cinsiyet Acigi Raporu; cinsiyet esitligi, kisi basi
GSYH, rekabetcilik seviyesi ve insani gelisim arasinda yiksek korelasyon buluyor.*
Uretkenlik ve ekonomik biilyiimenin yaninda kadin istihdam sirketlerin finansal olarak
%15 daha iyi performans sergilemesini saglayabilir. Ingiltere’de ydnetim kurulundaki
kadin sayisi her %10 artiginda faiz ve vergi 6ncesi kar %3,5 artti.x" Kadinlarin dabhil
edildigi yonetim kurullarina sahip sirketlerin 6z sermaye getirilerinin %53, satis
gelirlerinin %42 ve vyatirm sermayesi getirilerinin %66 daha ylksek oldugu
kaydedildi.x

Kadinlarin onlara atfedilen egitim, saglik ve cocuk yetistirme tlirevi sosyal hizmetlerden
“erkek islerine” dogru evrimini en iyi sergileyen prototiplerden biri enerji sektori olabilir.
Zaten enerji teknolojilerindeki gelismeler ile kadinlarin yapabilecedi isler konusunda
neredeyse hicbir fiziksel sinirlama kalmadi. Yeni teknolojiler, genc nesil cgalisanlar,
cinsiyet ve milliyet cesitliligi hep yetenek havuzunu artiran unsurlar. ABD’de kayagazi
sayesinde petrol ve gazda calisan kadin sayisinin 2004-2011'de 78.400 ile %60 artisi
da bunun en blylk 6rnegi.V" 2013'ln ilk ceyredinde ABD petrol sektériindeki yeni islerin
%46’sI kadinlara gitti.<v Oniimuiizdeki on yilda baby boomer’lar emekli olunca yasanacak
blyUk bir kalifiye eleman acigi istenmiyorsa, is ve kamu politikalari ile sektériin kendi
zihinsel tabularini agsmasi lazim.

Cinsiyet cesitliliginin saglanmasi igin dncelikle “bilingsiz 6nyargilarin” kirilmasi
gerekmekte. Kadinlarin sadece %36'si CEQ’larinin cinsiyet cesitliligine dnem verdigini
dusinlrken erkeklerde bu sayl daha optimistik: %56." Kadinlarla kiyaslandiginda
gorece ayricalikli olan erkeklerin, enerjide cinsiyet esitsizligi konusunda daha az endiseli
olmasi, CEOQ’larin cinsiyet cesitliliginde daha cok 6rnek olabilmesi ile degistirilebilir ve
kadinlar kadar erkeklerin de bu ajandayi benimsemesi saglanabilir. Arastirmalarda
erkeklerin cinsiyet cesitliligi algisi ve CEO’nun verdigi énem arasinda biyik bir
korelasyon bulmakta.

Kadinlara yonelik bir diger 6nyargi “isteksizlik”. Halbuki kadinlar kariyerlerine erkeklerle
neredeyse ayni sevkle basliyor, terfi ve liderlik pozisyonlarina ayni derecede talipler.
Hatta cocuklu ve cocuksuz kadinlarda bile bu sevk ayni seviyede. Ancak cinsiyet
esitligini destekleyen bir kiltlrin olmadigi isyerlerinde, kariyerin en dnemli ani olan 30-
40’ yaslarda kadinlarin istegi erkeklerden daha hizli dislyor. Yani umutsuziugu ve
kérelmeyi sirket tavr kortkliyor.*Y

Ayni sekilde; her (¢ erkekten biri kadinlarin bazi rollerde “gerekli esneklige sahip
olmadiklarini” didsiinmekte.™™ Ev ve cocuk bakimi gibi goérevlere erkeklerin daha az
katilim gdstermesinin bunda payi var. Kadinlarin %54’U ev islerinin gogunu yaptigini
sdylerken bu oran erkeklerde %22. Cocuklu kadinlarin tim ev islerinden sorumlu olma
ihtimali erkeklere gére 5,5 kat, ev gelirinin yarisini kazansalar bile 3,5 kat daha fazla.
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Nihayetinde kadinlarin %75’ liderlik pozisyonu almak istedigini ve kendilerine
glvendigini belirtirken, %?73'0 daha kidemli bir pozisyona gelmek igcin cocuklarla
baskasinin ilgilenmesi gerektigini distnldyor. %43'lne gére hem cocuk yetistirip hem
liderlik yapmak mumkin degil.Y' Dolayisiyla “esnek olamamak” kadinlara yuklenen
bakim sorumluluklarinin paylasiimamasinin bir sonucu.

Bu ailevi ve toplumsal kisitlamalar, stereotipler ile de kérliklenmekte. Daha 15 yasindan
itibaren, kizlarin Uluslararasi Ogrenci Degerlendirme Programi’nda (PISA) erkekleri
gectigi Ulkelerde bile kizlar kendilerini bilim ya da muihendislik kariyerlerinde
gormdiyorlar; ancak bu yaslarda aldiklari editim kariyer sekillenmesinde blylk rol
oynuyor.™" Kiz cocuklari sosyal cinsiyet stereotipleri ve toplumdaki klasik calisan
profillerinden etkilenerek bu karari bilerek ya da bilmeyerek aliyor. Kérfez Ulkelerindeki
kadinlar Gniversite okumalarina ragmen sosyal/kiltlrel baskilar ve sirketlerin kadin
yerine erkek ise almayi tercih etmesi nedeniyle enerjide yer bulamiyor.V’

Enerjide cinsiyet esitsizliginin ¢6zimdi, kadinlara ilkokuldan anne ve ydnetici olma
kararina kadar bir kariyer yolu imkani olusturulmasi. Aksi halde kadinlar orta
seviyelerde pes ediyor."" Clnkl kadinlarin yénetimde yer almasi otomatik olarak
gerceklesmiyor. Sirketler, nitelikli kadin profesyoneller igin bir cazibe merkezine
dénusmeli ki daha iyi bir yetenek havuzuna sahip olabilsin.

HikUmetler de kota ve hedefler araciligiyla bazi llkelerde sirketlere énayak olmakta.
2015te Norveg, kadin kotasi karari neticesinde borsaya kote sirketlerin yodnetim
kurulundaki kadin oraninda %37 ile basi cekiyor.® Fransa ve Italya da 2011'de benzer
kota yasalarini onayladi. Ancak mantaliteyi degistirmedikce doldurulamayacak kotalar
koymanin ya da pozisyona kalifiye olmayan kadin calisanlar ile kotalari doldurmanin
amaclara faydadan c¢ok zarar olabilir. Norveg'teki kota uygulamasi ve basarisiz sirket
satin almalari, borglanma seviyeleri ve pazar dederinde disisler arasinda korelasyon
go6zleniyor.Vi

Hedef koymak gibi génilli yéntemler daha etkili olabilir. Ingiltere’de FTSE 100 sirketleri
gonulli olarak koydugu “2015e kadar %25 kadin yénetim kurulu” hedefini %26,1 ile
yendi. Gonulli 6nlemler kapsaminda bilim-teknoloji-muhendislik-matematik (BTMM)
branslara kizlarin gekilmesi blylk fark saglayabilir. Clink( lisede bilgisayar dersi secen
kizlarin orani sadece %9,8.% Cogu kiz cocugu enerji sektoriinde neler yapildigindan
habersiz oldugu icin kalifiye kadin yetistirilmesinde sirketlerin oynayacagi biyik bir rol
var. PISA testlerinde kiz cocuklari erkeklere gbére daha basarili olurken BTMM’de
calisanlarin sadece %?28’i kadinsa bunun yanls yonlendirmelerle ilgisi olabilir. Vi

Kariyerin orta seviyelerinde kadinlarin terfi igin ayni siddetle istekliyken erkeklere gore
daha az terfi almalarindaki en blyik nedenlerden biri gerekli akil hocaligi, danismanlik
ve destegi gorememeleri. Akil hocasi olanlar ve desteklenenler, digerlerine goére iki yil
icinde terfi aliyorlar. Kadinlar erkekler kadar hizli terfi ettirilseydi Kidemli Baskan
Yardimcisi ve C seviyesinde kadinlar iki katina gikardi.* Ancak kadinlar, erkeklere gore
CEQ’lar ve kidemliler ile daha az etkilesim igindeler.
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Kadinlarin sahada ve teknik islerde daha cok rol alabilmesi icin taciz ve mobbing’e karsi
sert bir tutum takinilmasi ve kadinlari adirlayabilen bir ortam yaratimasi elzem.
Sirketlerin ev ve is yasamini dengelemesi icin daha ¢ok esneklik saglamasi lazim. En
cinsiyet esitlikci sirketler ebeveyn izni ve sirket ici cocuk bakimi sunmakta. Yari zamanli,
esnek zamanli veya uzaktan calisma; babalik izni ve uzatilmis annelik izni, cocuk bakim
destegi ya da sirket ici cocuk bakimi bunlardan sadece biri.
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