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KADIN VARSA ADALET VAR!

Cinsiyet esitligi|*

icin GLI
yatirimlari
desteklenmeli =

Turkiye gibi gelismekte olaniekonemilerde
is diinyasinda kadinin, hem sermayedar. hem
de istihdam tarafinda daha fazlayyer almasi
gerektigine dair artik klasiklesmis'bir'yaygin
kani mevcut. Farklibir'ifadeyle iilkenin
GSYiH’sine daha fazla kadinin elinin degmesi
gerekiyor. Gerekiyor gerekmesine ama
bunun ne kadarini lilke olarak oziimseyip,
kadinlarin isguiciine katilimini saglayabildik?
iste bu noktada koca bir muammadan

s0z etmek miimkiin. Soyle bir'gozlerimizi
kapayalim ve pozitif anlamda diisiinelim;
Tirkiye gibi gelismekte olan ekonomilerde
isin cinsiyetinin olmadigi, gelir adaletinin
toplumun tiim paydaslari tarafindan esitce
boltisuldiigu, liyakat sahibi bireyin isinde
ylikseldigi bir cag baslayabilir mi? Evet
baslayabilir. Yapmamiz gereken tek sey daha
fazla‘Gender-Lens Investing (GLI)" yatiriminin
destekgisi olmak. Nedir bu GLI?
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LI kavraminin bizdeki tam kar-

'

siligi ‘Cinsiyet Odakli Yatirim

demek aslinda. Yani kadinin is

dunyasi ve girisim anlaminda
dnund agmak igin verilen hibe ya da kredi-
lerin tamami GLI kapsamina giriyor. Simdi
sOyle carpici bir tespitle GLI'nin tim dinya
icin ne kadar 6nemli oldugunu anlatmaya
calisalim. Dinya Ekonomik Forumu tarafin-
dan yayinlanan 2021 Global Gender Gap
Report'a gore tim diinyada cinsiyet esitligi
farkini kapatmak icin 135.6 yil gerekiyor.
Farkli bir ifadeyle cinsler arasinda dylesine
devasa bir ucurum insa etmisiz ki yerku-
re icin bictigimiz dmurden daha uzun bir
zaman araligindan s6z ediyoruz. Meseleyi
biraz daha acacak olursak.

SOGUT GOLGESi OLMAK MI
SAMIMIYETi UYGULAMAK MI?

Distnin 1 asirdan daha fazla bir su-
rede dinyanin geneli i¢in tam anlamiy-
la bir esitlikten s6z edebilecegiz. Aslina
bakilirsa oldukga trajikomik ve kendi ic
dinyamiz agisindan kaotik bir matematik
probleminden s6z eder gibi duruyoruz.
Problemin nedeni ise biz insanlar (siste-
min givenirligini savunan erkekler). lyi de
cinsler arasinda 135.6 yillik bir ugurumu
insa eden ayni sistem, iklim degisikligi
icin bundan daha az bir zaman araligina
vurgu yapiyor. Burada siki durun! iklim
degisikligiicin yapilan CEO toplantilarinda,
hani su kuresel ekonomiye yon veren, ayni
zamanda dinyaya karbon emisyonu adli
boks eldiveniyle durmaksizin vuran devasa
sirketlerin iklim zirvesinde bir tane dahi
kadin CEO bulunmuyordu.

Madem zor oldugunu savundugumuz
bir matematik probleminin icindeyiz, o
zaman soruyu daha da zorlastiralim. Acaba
biz erkekler yagmaliyor, yikiyor, dagitiyor,
sonra da higbir sey olmamis gibi topluyor
olabilir miyiz? Goruldugu Gzere dinyanin
gelecegine karar veren CEQ'lar arasinda
da is dinyasinda kariyerin adaletli dagi-
timi noktasinda da daha alacak ¢ok fazla
yolumuz var. Hem dunyanin geneli hem
de Turkiye icin bu ddsincemizi asadida
bircok veri esliginde temellendirecegiz.
Simdi anladik mi GLI yatirimlar diinyanin
tamami i¢cin ne kadar dnemli? Cunkd vic-
danlarimizin 135 yillik bir yike gercekten
ama gercekten tasiyamayacagina inani-
yorsak, o zaman GLI yatirimlari konusun-
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Tiirkiye gibi gelismekte
olan ekonomilerde isin
cinsiyetinin olmadig,
gelir adaletinin toplumun
tiim paydaslar: tarafindan
esitge holiisiildiigii,
liyakat sahibi bireyin
isinde yiikseldigi hir cag
baslayabilir mi? Evet
baslayabhilir. Yapmamiz
gereken tek sey daha fazla
‘Gender-Lens Investing
(GLI)' yatiriminmin
destekgisi olmak.

daki dogru sandigimiz 6n yargilar birer
birer yikip, acilen sermayenin muslugunu
bu tarafa ¢evirmeliyiz. Cinkd tim dinya-
da gelir adaleti ve strdurulebilir kalkinma
hedefliyorsak artik kadinlarin éndnu sa-
mimiyetle agmaliyiz. Beyler, sdgut golgesi
olmaya gerek yok! Samimi olmak yeterlil

YANLIS ANLAMALARIN ON
YARGISI YA DA ON YARGILARIN
YANLIS ANLAMASI, HANGISI?

Buraya kadar basit bir dille o ¢cok gu-
vendigimiz ekonomik duzlemin iki kusu-
runu gostermeye calistik. Bunlardan ilki
Sanayi Devrimi’'nden beri zaman zaman
hatirladigimiz kadinin varligiydi. Digeri ise
zaman zaman hatirladi§imiz gezegenimi-
zin 6mrayle ilgili cektigimiz endiseyle ilgili.
Bazen kusurlarimizi értmenin gerekliligi
hezeyanina kapilip, kendimizi elestirmek
yerine ekseriyetle yok sayilanin elestirisine
sirtimizi yashyoruz. iste bu kibirli durus
ylzinden de yasamin renklerini kendi
ruhlarimiz gibi solduruyoruz. Konuyu fazla
uzatmadan yeniden GLI yatirmlarina ge-
tirmek istiyorum.

Oncelikle kiresel 6lcekte sermayeyi
elinde tutan topluluklarin énemli bir b6-
[UmU GLI yatinmlarr ile kadinin éntntn
acllmasi gerektigini savunuyor. Ddsinun
iste Afrika'da bir kadin GUney Afrika nifu-
sunun dnemli bir kisminin maruz kaldigi
nisasta ve sekerle beslenme zulmdnden

evlatlarini sakinmak igin GLI kapsaminda
kredi cekip, kendi isini kurabilir. Kim bilir
yeter miktarda para kazanir ise koparildig
lakin aclikla bogusan diger akrabalarina
(kabilesine) dahi yardimda bulunabilir. Hani
ekonomik buhran dénemini anlatan efsane
bir film vardir. Bir baba ve kiicuk bir ogulun
aclik ve yoklukla muicadelesine tanik oluruz.
Umudunu Kaybetme filminde tam da her
sey bitti derken, gozlerimiz alabildigine
sulanmisken kahramanimiza sermayeda-
rin biri el verir ve 6nce mucize gergeklesir
ardindan da hayat yeniden baslar. iste GLI
dedigimiz krediler de dlinyanin ugsuz bu-
caksiz bolgelerinde mucizelere muktedir
olabilir. Kimi zaman Afrika'da kimi zaman
Vietnam'da kimi zamansa yurdumuzun
bambaska bir kdsesinde. GLI dedigimiz
kavrama kafanizda daha rahat otursun diye
bir drnek vermek gerekirse, UNDP'nin mik-
ro kredileri bu perspektife dahil edilebilir.
Fakat gelin gortn ki diinyada sermayeyi
elinde tutanlar arasinda bile GLI yatirnm-
larinin finanse edilmesi noktasinda bircok
yanlis anlama bulunuyor. Farkli bir bakis
acist ile degerlendirecek olursak GLI'yI ka-
dinlar igin gereksiz bulan ve GLI kaynagi
olusturmaktan geri duran gelismis tlkelerin
para babalarindan dahi s6z edebiliriz.

YANLIS BiLINEN DOGRULAR
Buraya kadar 6z denetiminizi yapma-
nizigin tasarlanan yazimizi biraz da Avrupa



sosyal bir neden olduguyla ilgili. DUstinin
iste gelismis ve gelismekte olan ekonomi-
lerde bile hala bu sagma kaniyr ylkamamis
fakat sermaye hikmeden bir topluluk var.
Halbuki son 10 yilda elde edilen kanitlar,
kadinlara mUsteri ve isgUcU varliklari olarak
yatirim yapmanin isletmeler ve ekonomi
icin pozitif yonll ivmelenme anlamina geli-
yor. Bu kani bizlere Sanayi Devrimi sirasinda
ortaya ¢ikan erkek egemen kalintilarinin
gelismis ekonomilerde bile hala devam

Nedir bu GLI? GLI kavraminin
bhizdeki tam karsihig ‘Cinsiyet
Odakl: Yatirim' demek ashinda.
Yani kadinin is diinyas: ve girisim
anlaminda dniinii agmak igin

verilen hibe ya da kredilerin
tamam GLI kapsamina giriyor. Su
tespitle GLI'nin tiim diinya igin ne
kadar 6nemli oldugunu anlatmaya

Yatinm Bankasi Cevre, iklim ve Sosyal Po-
litika Baskanligi'ndan edindigimiz birkag
ifade ile destekleyelim. GLI yatirimlarinin
fon toplamasi icin bir degerlendirme ra-
poru yayinlayan Baskanligin, su can alici
tespitlerini aynen verelim: “GUntUmuzde
gelismekte olan ekonomilerin hizli bir to-
parlanma sUreci yasayabilmesinin dnemli
kriterlerinden biri de cinsiyet esitliginin
isletmeler Gzerindeki dagilimini adaletli
bir sekilde yapmaktan geciyor. Fakat ge-
linen noktada ge¢misten beri siregelen
bazi hastalikli yanls anlamalarin hedef-
lenen potansiyelin dntinde bir engel gibi
durdugunu soéylemek mimkin. Bugin
itibariyle cinsiyetlerin esitligi lensini g6zu-
mze yerlestirdigimizde su gercegdi gayet
net bir sekilde gérmus olacagiz. Cinsiyet
cesitliligine sahip organizasyonlara, ka-
dinlarin sahip oldugu isletmelere ve ka-
dinlarin tercihlerine hitap eden sirketlere
yapilan yatirimlar elbette dnemli 6l¢ide
artti. Lakin esitligin dntinde halen yaklasik
135 yillik bir ugurum var. iste bu ayrimin
farkina varan tim cinsler, esitligin lensine
daha fazla sahip ¢ikip, zincirin tamamina
durmaksizin yeni halkalar eklemeli. Bu yeni
halkalar ise GLI yatirimlarindan beslenmeli
ki topyekln bir esitlikten s6z edebilelim.”

GLI, BES EFSANE KURBANIL..
Cinsiyet esitliginin saglanmasi anlamin-
da son 10 yilda esen rizgara bir bakmak-

¢alisalim. Diinya Ekonomik
Forumu tarafindan yayinlanan
‘2021 Glohal Gender Gap Report’a

gire tiim diinyada cinsiyet esitligi

farkim kapatmak igin 135.6 yil
gerekiyor.

ta fayda var. Iste bu dénemde, Cinsiyete
Dayali Yatirimlar (GLI), toplumsal cinsiyet
esitligini ve kadinlarin guclendirilmesini
tesvik etmek isteyen etki yatirimcilari ara-
sinda hakli olarak yogun ilgi gordi. Ancak
bu tUr stratejiler, sosyal bir iyi akim dalgasi
meydana getirmenin otesine gegti mi?
DirUst olmak gerekirse kiiguk capli zihniyet
degisimi emareleri yakalamakla birlikte pek
de gec¢mis gibi durmuyor. Elbette ki cinsiyet
cesitliligine sahip kuruluslara, kadinlara ait
isletmelere ve kadinlarin tercihlerine ve
ihtiyaclarina cevap veren sirketlere yatirm
yapmanin dnemli finansal getiriler sagla-
digi gorultyor. Ancak cinsiyetler arasindaki
makasi kapatmak adina toplumun bitdn
paydaslarinda yuksek bir farkindalik dalga-
lanmasina ihtiyag var. Clnkd yaygin ama
yanlis olan bes efsane bu alandaki yatirnm-
larin yUkselmesini engelliyor.

“EFSANE-1: KADINLARIN iSGUCUNE
KATILIMI EKONOMiK SORUN DEGIL”

GLI'nin ylksek potansiyel arz ettigini
sdylemekte bir sakinca yok. Bu ¢yle bir
potansiyel ki yalnizca sosyal etkiye odakla-
nanlar icin degil, her ttrden yatinmci igin
zengin bir firsati da temsil ediyor. Ancak
efsaneler ve yanlis anlamalar, GLI'nin bu-
yUme potansiyelini sinirflamaya devam edi-
yor. En yaygin bes efsaneden ilki, kadinlarin
isgUctne katiliminin ve glglendirilmesinin
ekonomik bir sorundan ziyade yalnizca

ettigini gosteriyor. Halbuki diinyanin, yargi
dagitan sosyal neden dne stren cogunlu-
Jguna ragmen esitligin adaletini savunan
topyek(n bir farkindaliga artik daha fazla
ihtiyaci var.

KADINLARIN YUKSELMESi
KURESEL OLCEKTEKI
GSYiH’Yi DE YUKSELTIYOR

Simdi bazi gelismelerin ciktilarini ra-
kamlar Uzerinden okuyan bireylerin de
meseleyi anlayabilmesi icin birkag realiteyi
hatirlatmakta yarar var. McKinsey&Com-
pany, 2015 yilinda, “kadinlarin isgtcd pi-
yasalarinda erkeklerinkiyle ayni rolt oyna-
malarl” durumunda, 2025 yilina kadar yillik
kiiresel GSYiH'ye 12 trilyon dolar eklenebi-
lecedini tahmin ediyordu. Benzer sekilde,
2018de BNY Mellon ve BM Vakfi, kadinlarin
finansal Urtn ve hizmetlere erisimindeki
kuresel cinsiyet farkini kapatmanin yillik
330 milyar dolarlik gelir elde edebilecegini
6ngordi. 2020 yilinda ise kadinlarin diinya
bankacilik sektérindeki etkisine taniklik
ettigimiz birkag carpici veriyi sizlerle pay-
lasmak istiyorum. S6z konusu dénemde
portfoy sirketleri arasinda, en ¢ok kadin
borcluya sahip olanlarin, en az kadin borg-
luya sahip olanlara kiyasla, kazang ve var-
liklarda yUzde 6 daha yuksek blytme ve
ortalamada yUzde 3 daha ylksek 6z kaynak
getirisi yasadigi tespit edildi.

“EFSANE-2: GELIR GETIRMiYOR”
iDDIASI ABARTILI DEGIL Mi?

GLl stratejileriyle ilgili ortaya atilan ikinci
bir yanilsama veyahut sehir efsanesi ise
buraya alinan yatinmlarin piyasaya dénme-
yecegiyle ilgili. Cinku belirli bir zimre igin
bu yatirimlarin eninde sonunda zarar ettire-
cegi yoninde abartili bir iddia var. Sizce de
Oyle mi? Madem dyle dustndltyor. Cinsiyet
cesitliligi ile finansal performans arasinda
dogrudan bir iliski oldugunu séyleyip, iddi-
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Kiiresel dlgekte hir erkek
girisimcinin ortalama sermayesi
2.1 milyon dolar iken stz konusu

rakam kadinlarda sadece 935
bin dolar seviyesinde. Bakin
milyon dolar1 hile bulmuyor. Peki
sermayenin piyasaya doniisii
hakkinda nasil bir bag var? Ona da
bakalim. Piyasa geliri hakimindan
kadinlar tarafindan kurulan hir
sirketin erkeklere nazaran 2 kat
daha fazla gelir saglamasi soz
konusu.

anin neden asilsizoldugunu veriler isiginda
aciklayalim. Oncelikle kiiresel dlcekte bir
erkek girisimcinin ortalama sermayesi 2.1
milyon dolar. S6z konusu sermaye kadinlar-
da ise 935 bin dolar seviyesinde. Bakin mil-
yon dolari bile bulmuyor. Peki sermayenin
piyasaya dontst hakkinda nasil bir baginti
var? Ona da bakalim. Piyasa geliri bakimin-
dan kadinlar tarafindan kurulan bir sirketin
erkeklere nazaran ¢ok net bir sekilde fark
attigini séylemek midmkin. Cinkd yati-
rim yapilan dolar basina kadinlar erkeklere
gore 2 kat daha fazla gelir saglyor. Ayrica,
yonetim kurullarinda gigld kadin temsili
bulunan sirketlerin, emsallerinden daha
iyi performans gésterme olasiligi ise ylzde
28 daha fazla. Bir carpici veriye daha dikkat
cekmek istiyorum, yonetici ekiplerinde
cinsiyet cesitliligi de daha iyi performans
sansini ylzde 25 artiriyor.

“EFSANE-3: YETERINCE UYGUN
PROJE YOK!” FAZLASIYLA VAR

Gelelim Ugtinci efsanemize. Yatinmci-
lar, GLI'y1 tercih edilebilir bir yatirim stratejisi
olusturmak bakimindan yeterli bulmuyor.
Halbuki ortada arz eksikliginden ziyade
goranurltk eksikligi var. Neyse ki tam da bu
ayrismada dlnya ¢apinda cinsiyet odakli
yatirim firsatlarina isik tutmak icin enddstri
girisimleri imdadimiza yetisiyor. Ornegin
2018'de G7 kalkinma finansmani kurumlari,
gelismekte olan Ulkelerde kadinlari glc-
lendirmeye yardimci olmak igin 3 milyar
dolari harekete gecirmek icin 2X Challen-
ge'l baslatt.
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MUJDE! FON SAYISI ARTIYOR

Sermayenin dagilimi ve girisimlerde
cinsiyetin esitligi adina 6ne ¢ikan diger bir
sevindirici gelisme ise Project Sage 4.0'in
paylastigi verilerde gizli. Buna gore, top-
lumsal cinsiyet mercedi ile sermaye tahsis
eden fonlarin sayisi 2017'de 58'den 2021'de
206'ya ylkseldi. Muhafazakar tahminler,
2021 ortasi itibariyle toplumsal cinsiyet
mercegi fonlariigin toplam 6 milyar dolarlik
sermaye artirimina gidildigini gdsteriyor.
2021'in ilk yarisinda, ABD'deki kadin sirket-
ler, son on yilin herhangi bir noktasinda
oldugundan daha fazla risk sermayesi top-
ladi. Demek ki sermayenin destekleyecedi
bir projenin yoklugundan s6z edemeyiz.
Sadece o projeleri bulmak icin biraz daha
caba sarf edilmesi gerekiyor.

“EFSANE-4: SIRKETLERDE
CiNSIYETE ODAKLANMAK
BASARI ANLAMI TASIMIYOR”
Dordlnci efsane, cinsiyete odaklan-
manin bir firmanin basarisi i¢in operasyo-
nel olarak dnemli olmadidi saviyla ilgili. Bu
iddia, kadin musterilerin, 2028 yilina kadar
yaklasik 15 trilyon dolarlik kiresel tiketici
harcamasini olusturabilecek muazzam bir
potansiyel pazar olusturdugu gercegiyle
ashina bakilirsa bir nevi ¢ctratdlmus oluyor.
Bununla beraber 2018 yilinda yayinlanan
Credit Suisse Raporuna gore, kadinlarin
kuresel servetin yaklasik yzde 40'ini olus-
turdugu tahminini yapiyor. Burada ise ince
bir detayr g6z dninde bulundurmaliyiz.
Acaba, finansal ve sosyal getiriler yaratmak

icin bUyudk 6lctde kullaniimayan firsati insa
ettigimiz kor aliskanlik duvari sayesinde
iskaliyor olabilir miyiz?

Kadin ¢alisanlara ve liderlere yonelik
gUcla bir sirket ici baghlik da kadin musteri-
lericin deger yaratabilir. Dustince kurulusu
Coqual'a gore, Gyeleri bu gruplari temsil
ettiginde ekiplerin hedef musterileri an-
lama olasilidl ylizde 158'e daha fazla. Ayni
calisma, cesitli isglct ve liderlige sahip
sirketlerin gecen yil pazar paylarini genis-
letme olasihidinin ylzde 45 ve yeni bir pa-
zar ele gegirme olasiliginin ylzde 70 daha
fazla oldugunu da ortaya koymustu. Acaba
bilimsel verilere daha fazla énem verip,

Diisiiniin 1 asirdan daha fazla
bir siirede diinyanin geneli i¢in
tam anlamyla bir esitlikten stz

edebilecegiz. Ashina bakilirsa

oldukea trajikomik ve kendi ig
diinyamiz agisindan kaotik bir
matematik probleminden soz
eder gibi duruyoruz. Problemin
nedeni ise hiz insanlar (sistemin
giivenirligini savunan erkekler).
Iyi de cinsler arasinda 135.6 yillik
bir ugurumu insa eden aym sistem,
iklim degisikligi igin bundan daha
az hir zaman araligina vurgu
yapiyor.
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icimizde insa ettigimiz efsaneler bitinu-
nd birer birer yikmanin sizce de zamani
gelmedi mi?

“EFSANE-5: OLCEKLENEBILIRLIK
BAKIMINDAN SORUN VAR

Son olarak, GLI'nin 6l¢eklenemeyecek
kadar dar olduguna dair bir efsaneye sa-
dece gulimsemek gerekiyor. Tanim olarak
GLI, kendisini cesitli finansman stratejilerine
borclu. Farkli bir ifadeyle her yil milyar dola-
rin aktigr yatinmilar battind GLI'y meydana
getiriyor. Peki diinya ekonomi tarihinde
hangi milyar dolar 6lceklenemiyor. Cln-
kU toplumsal cinsiyet hususlari bir yatirim
sUrecinin tim yonlerine entegre edilebilir
ve mevcut stratejiler Uzerine katmanlan-
dirllabilir. Bu nedenle, giderek daha fazla
etki odakli yatinmci, GLI igin is gerekgesinin
olusturulmasina yardimci oluyor.

Ote yandan, Avrupa Yatinm Banka-
si'nin Shelnvest girisiminin basarisi, GLI'min
dondstUrlct potansiyelini daha da gos-
teriyor. 2X Challenge Uyesi olarak (ve 2X
toplumsal cinsiyet yatirim kriterlerini be-
nimseyen ilk ¢cok tarafli kalkinma bankasi
olarak ), EIB, programin ilk yilinda GLI'de
T milyar € (1.1 milyar $) seferber ettik ve
Afrikali kadinlarin finansmana daha hizli ve
etkili bir sekilde erismesini sagladi.

Sonug olarak GLI'nin artan cazibesine,
popularitesine, sosyal ve ekonomik fayda-
larini destekleyen artan kanitlara ragmen
alan diger etki stratejilerine kiyasla kiictk
kaldigi ne yazik ki kabul edilmesi gereken
bir gercek. Ancak GLI'nin mali ve sosyal po-
tansiyelini gelistirmek icin gercek anlamda
buytik firsatlar bulunuyor.

GLI'yi tanitmak icin genis bir yatinmci
yelpazesini bir araya getiren kuresel bir en-
dustri grubu olan 2XCollaborative'in olus-
turulmasl, ivmenin arttigini gdsteriyor. iste
bu noktada yukarida saydigimiz efsaneleri
ve yanlis anlamalari ¢cUrtterek, daha da
fazla sosyal etki yatirimcisini ve geleneksel
yatinmcliyi cinsiyet esitliginin saglanmasi
noktasinda tesvik etmeliyiz. Bu sayede belki
icinde bulundugumuz ytzyilin ikinci yarisi
itibariyla isglctinde cinsiyet ve gelir dagili-
minin esit bir sekilde gerceklestigi adaletli
bir yapidan s6z edebiliriz. Ote yandan, GLI
konusunda yapilan haksiz degerlendir-
melerin bir 6rnegini gezegenin gelecegdi
icin alinan kararlarda da gordyoruz. Clnkd
gezegenin gelecegine karar veren toplu-
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Diisiiniin iste Afrika'da bir kadin
Giiney Afrika niifusunun énemli
bir kisminin maruz kaldig: nisasta
ve sekerle beslenme zulmiinden
evlatlarim sakinmak igin GLI
kapsaminda kredi gekip, kendi igini
kurabilir. Kim hilir yeter miktarda
para kazanir ise koparildig: lakin
achkla bogusan diger akrabalarma
(kabilesine) dahi yardimda
bulunabilir.

lukta da herhangi bir kadin etkisi bulun-
muyor. Burada vitrine ¢ikarilan birkag kisiyi
UzUlerek pas gegmek zorundayiz. Cunkd
konunun ehemmiyeti geregi iklim adaletini
saglamanin yolu da kadinlarin karar alma
srecine etki etmesinden geciyor.

iKLIM ADALETi KADINLARIN
LIDERLIGINi GEREKTIRIYOR

iklim degisikligi miizakerelerinde lider-
lik pozisyonlarinin sadece Ucte biri kadinlar
tarafindan yaratdluyor. Kadinlarin yerel,
ulusal ve kiresel iklim stratejilerine aktif
katihmi olmadan, karbonsuz bir gelecege
ulagmaktan soz edilemez. Dlnya, iklim kri-
zinin surddrdlebilir kalkinmanin dndndeki
en buylk engellerden biri oldugunun ga-
yet de farkinda. Yine de iklim degisikliginin
6lumcul sonuglarina dair carpici kanitlara
ve bunu dizeltecek bilgi, teknoloji ve kay-
naklara sahip olmamiza ragmen, hayatta
kalmamizi tehdit eden ayni yiksek karbon-
lu yolu izlemeye devam etmemiz aslinda
kuresel ekonomiye ve kilttre hilkmeden
zihniyette basit haliyle bir esnemenin ol-
madigini gdsteriyor.

KARAR ALMA SURECINDE
ADIL KATILIM GEREKIYOR

iklim istikrarinin tiim toplumun tepki-
sine ve dolayisiyla tim vatandaslarin y6-
netime esit ve adil katilimina bagli oldugu-
nu da biliyoruz. Ancak ne yazik ki sadece
bildigimizle yetinmek zorunda kaliyoruz.
CUnkd kadinlar iklim karar alma sdreclerin-
de yeterince temsil edilmiyor. Halbuki iklim
degisikligine toplumsal cinsiyete duyarli bir
yanit vermek icin U¢ konuda daha duyarli
olmaliyiz. Bunlar kadilarin liderligi, yerli

haklari ve egitim.

iklim yénetisiminde cinsiyet esitligini
iyilestirme cabalari yaklasik 10 yildir devam
ediyor. 2014 yilinda, COP20 delegeleri, iklim
degisikligi muzakerelerine daha fazla kadi-
nin dahil edilmesini tesvik etmek icin ‘Lima
Toplumsal Cinsiyet Calisma Programin’i
kabul etti. Ancak bes yil sonra, Madrid'deki
COP25'te, hikimet delegelerinin ylzde
60"l ve delegasyon baskanlarinin ve bagkan
yardimcilarinin ydzde 73'0 erkekti.

KARBONSUZ GELECEK HAYALI
KURMAK iCiN ESITLIK SART

Karar almanin adaletsizliginin yani sira
yerli ve kirsal kesimdeki kadinlar, iklim de-
gisikligine ve cevresel bozulmaya karsi ol-
dukga savunmasiz bir konumda bulunuyor.
Bu kadinlarin strdurdlebilir uygulamalar
olusturmaya dahil edilmesi, iklimle ilgili
kararlarin etkinligini saglamak icin aslinda
kritik dGneme sahip. Buna ilave egitim ayni
zamanda kapsayici iklim karar alma sure-
cinin 6nemli bir bileseni olmaya devam
ediyor.

Hatirlanacagi Gzere 2021'de UNES-
CO, gevre egitiminin 2025'e kadar tim dl-
kelerde temel bir mufredat bileseni olmasi
¢agrisinda bulundu. Strdurulebilir Kalkin-
ma icin Egitim Berlin Deklarasyonu, gelecek
nesillerin gevre egitimine sahip olmasini
saglamak adina cevre egitiminin hem kiz
hem de erkek ¢cocuklar icin erken yaslardan
itibaren saglanmasi gerektigini belirtiyor.
Iste bu ve benzeri kararlar gelecege biraz
daha Umitle bakmamizi sagliyor. Cunki
iklim bilgi ve becerilerine erisimde cinsiyet
esitliginin ve ayrimcilik yapilmamasinin
vurgulanmasi, genclerin degisimi etkileme
yeteneklerini artiracak.

Son olarak yakin zamanda tezahur
eden bir olaya dikkat ¢cekerek, kadinin top-
lumun tdm karar alma sureclerinde ugra-
did1 adaletsizlige dikkat cekmek istiyorum.
Minih Guvenlik Konferansi'nda toplanan
ve tamami erkeklerden olusan “CEO 6gle
yemedi” bizlere kadinlarin hala en yiksek
kiresel karar alma streclerinde eksik ol-
dugunu gosteriyor. Her seye ragmen pay-
lasilan klresel zorluklara etkin bir sekilde
yanit verebilmek icin kadinlarin liderligine
ihtiyag var. Sonug olarak kadinlarin ulusal ve
kuresel iklim stratejilerine aktif ve anlamli
katilimi olmadan, karbonsuz bir gelecege
ulasilamaz.
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PERYON ARASTIRMASI
CARPICI VERILER SUNUYOR

PwC Turkiye / PERYON is birliginde ‘Ca-
lisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi Arastirmasi
2022'nin giktilarina gdre, glinimuzde is arzi
ve talebi hizl bir sekilde kabuk degistiriyor.
Artik is dUnyasinda cinsiyetler arasinda bo-
[GsUlmUs bir is yok. Liyakat sahibinin isi var.
Dolayisiyla is dinyasinda saglanacak gelir
ve kariyer adaleti, sirdUrtlebilir kalkinma
icin itici bir gi¢ elde etme anlamina geliyor.
Pandeminin yaralarinin sariimaya calisildigy,
kuresel ticaretin yeni yer ve yon arayisinda
oldugu bir yili daha yaslyoruz. Elbette yil
icinde yasamin renkleri diyebilecedimiz
6zel gUinleri de birer birer geride birakiyor.’8
Mart Dinya Emekg¢i Kadinlar GUnd'de bun-
lardan biri. S6z konusu tarihte PwC Turkiye
/ PERYON s birliginde ‘Calisma Hayatinda
Cinsiyet Esitligi Arastirmasi’nin-2022 so-
nuglarr agiklandi. Rapordaki bulgulara gore,
dijitallesme ile birlikte hizla kabuk degisti-
ren is dUnyasinda cinsiyetler arasinda bo-
[GsUlmUs bir is yok. Liyakat sahibinin isi var.
Farkli bir ifadeyle is diinyasinda saglanacak
gelir ve kariyer adaletinin yani sira kadinin
is glicine katiliminin artmasi stirdrdlebilir
kalkinmanin temel sacayaklari arasinda yer
aliyor.

TUM DUNYADA CINSIYET ESITLIGI
FARKI 135.6 YILDA KAPANABILIR

PwC Tirkiye'nin PERYON is birligi ile
cinsiyet esitligi perspektifinden cesitlilik ve
kapsayicilik Uzerine Subat 2022'de gercek-
lestirdigi arastirma, '8 Mart Dinya Emekci
Kadinlar GUnU'nde yayinlandi. Arastirma
dikkat ceken ilk ifade Birlesmis Milletler'in
“Surdurdlebilir Kalkinma icin Ktresel Amac-
lar"taahhtleri arasinda bulunan “Toplum-
sal Cinsiyet Esitligi” maddesi kapsaminda,
sektdrden bagimsiz olarak tum istihdam
saglayan kurumlarin gesitlilik ve kapsayicilik
yaklasimini ve cinsiyet esitligi perspektifini
ana strateji ve hedefleri arasina almasi-
nin kritik dnem tasidigiydi. Yapilan bircok
calismayla saglanan ilerlemeye ragmen
istatistiki perspektiften bakildiginda gerek
Turkiye'de gerekse de kiiresel 6lcekte daha
gidilecek ¢ok yol var.

Arastirmanin ¢iktilarina bakildiginda,
Diinya Ekonomik Forum tarafindan yayin-
lanan 2021 Global Gender Gap Report’a
gbre tUm dinyada cinsiyet esitligi farkini
kapatmak icin 135.6 yil gerekiyor. Cinsiyet
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esitligi indeksine yakindan bakildiginda,
Turkiye 156 Ulke arasinda 133'UncU sirada
yer aliyor. TUIK is glic verilerine bakildi-
ginda ise Turkiye'de erkeklerin is glictine
katilim oraniylzde 71; kadinlarin is glictine
katilim orani ise sadece yiizde 33. Ote yan-
dan, Uluslararasi Calisma Orgiti'nin (ILO)
global raporuna gore diinyada kadin erkek
arasindaki ortalama dcret farki yiizde 20.5
seviyesinde. Yine 2020 yilinda Turkiye 6ze-
linde ILO tarafindan yuritdlen arastirmaya
gore Turkiye'de cinsiyete dayali Ucret fark
ylUzde 15.6 ile farklilik gosteriyor.
GUnumuzde kurumlarin cesitlilik ve

kapsayicilik politikalarini cinsiyet esitligi
perspektifinden ele almayi ve kurumlarin
karnesini calisanlarin gézinden yansitmayi
amaclayan arastirma, ayrica gelecekteki
calisma hayatinin “Cesitlilik ve Kapsayicilik
Modelinde” nasil algilandigini da ortaya
koymay! hedefliyor. Bu kapsamda; 1- Strate-
ji ve Vizyon, 2- Sureg ve Politika, 3- Kapsayici
Kltdr, 4- Calisan Baglhgr ve iletisim, 5- Ol-
¢clm ve Raporlama konu basliklarr altinda
‘5 Boyutlu Yaklagim'ile ele alan arastirma,
bu sayede toplumun tim paydaslarina ol-
gunluk modeli sunmus oluyor. S6z konusu
basliklarin derinlemesine incelenmesi ve



yapilan tespitler aslinda tim politika yapi-
cllarrigin yol haritasi olacak nitelikte.

STRATEJi ve

VIiZYON:

Gelecegin is glcl perspektifinden ba-
kildiginda, dinyayr donustiren trendlerle
birlikte is glicinun daha ¢esitli hale gele-
cegi 6ngoriltyor. Bu baglamda; kisa, orta
ve uzun vadeli stratejileri degerlendirirken
is ve pazar stratejilerinin is glclne olan
etkisini, is glcindeki degisimi ve toplumsal
beklentileri de géz 6ntinde bulundurmak
kurumlar agisindan oldukga kritik. Ayrica

'25'inci CEO Arastirmasi’nin global sonug-
larina gore Ust ydnetim tesviklerinde cin-
siyet cesitliligi hedefleri bulunan sirketlerin
digerlerine kiyasla 1.4 kat daha gUvenilir
oldugu goruluyor.

CIiNSIYET ESITLIGI HEDEFLEYEN
SIRKETTE LIDER GUVEN VERMELI
Cinsiyet esitliginin kurumun vizyon ve
stratejilerinde yer almasini takip en dnemli
adim bu strateji ve vizyonun calisanlara sef-
faflikla duyurulmali. Aragtirma kapsaminda
katiimcilara, sirketlerinde cinsiyet esitligi-
nin 6nemli bir deger ve stratejik unsur ola-

rak gordlip gordlmedigini ve sirketlerinde
liderlik ekiplerinin cinsiyet esitligi konusunu
sahiplenip sahiplenmedigi soruldugunda
ise katilimcilar, cinsiyet esitliginin stratejik
bir unsur olarak gérilse de liderler tarafin-
dan yeterince sahiplenilmedigini dusinu-
yor. Katilimcilardan yerel aile kurulusunda
calisanlarn ylzde 34U ise liderlerinin cin-
siyet esitligini sahiplenmedigini distnuyor.

ARA$TIRMA BULGULARI (1):
Katilimcilarin ylzde 68’ sirketlerinde
cinsiyet esitliginin dnemli bir deger
ve stratejik unsur olarak goérildugunu
ve ylzde 63'U sirketlerindeki liderlik
ekibinin cinsiyet esitligi konusunu sa-
hiplendigini ddstnuyor.

Kurumunuzun cinsiyet esitliginin deger
ve strateji icerisinde dnemli bir unsur
olmasi sorusunu kurum tipi kirihmi
incelendiginde ise hi¢ katilmadigini
belirten yiksek orana sahip grup yerel
aile kurulusu calisanlari olarak karsimiza
cikiyor. Cinsiyet esitliginin degerler ve
strateji icerisinde yer aldigini belirten
uluslararasi kurum calisanlari orani ise
ylUzde 57 seviyesinde.

Liderlerin sahiplenmesi hakkindaki soru
kurum tipi kirliminda degerlendirildi-
ginde ise uluslararasi kurum calisanlari-
nin ylzde 681, sirket liderlerinin cinsiyet
esitligi konusunu sahiplendiklerini be-
lirtiyor. Kurumlar icerisinde en dusuk
oranla (yUzde 34) yerel aile kurulusu
cahsanlari, sirket liderlerinin bu konuyu
sahiplenmedigini ddstnlyor.

YEREL AILE iSLETMELERI
ZIHNIYETINi DEGISTIRMELI

Sonuglara bakildiginda, yerel aile ku-
ruluslarinin cinsiyet esitliginin stratejik bir
unsur olarak degerlendirilmesi ve liderler
tarafindan sahiplenilmesi konusunda di-
Jer sirket tdrlerine gore daha fazla gelisim
alani oldugu gorultyor. Farkli bir ifadeyle
yerel aile isletmelerinde koklU bir zihni-
yet degisimine en azindan cinsiyet esitligi
baglaminda ihtiya¢ var. Ayrica, iki soruda
da kadin katilimcilarin yanit oranlarinin er-
keklere gore daha distk olmasi, kadinlarin
kurum stratejilerinde cinsiyet esitliginin
yeteri kadar temsil edilmedigi géristne
sahip oldugunu gosteriyor.

EKONOMIK FORUM c 27



insan Kaynaklan Siireglerinde Cinsiyet Esitligi

Sirgtim e ahm Siratim pericemans Sirkatimos pelfal ve cinsiyel Girkatim borfi wve Dcret
sileecierinde cirsiyet deferkendirme slnecinds agitiifini pireten bir Gonst arhglannda cinshyet
T YARAdan el adi cinahyat ayreni yapmad [k raulanyor, BYTIFTH YADMBEAN B3]
davranmyor, egit‘adl davrareyoe CaTanmIyor.
Sk el 3 Yt 2 Frd 3
%85 Pl - P
= TE %TA el b
W16.3 WILT 7
50 %24,
301 %177 162
m I.Il I-Il g
E E %
W Katdyonam Bisinkils katdyonm o kabdyorum ne kabimgonem @ Katimgorum B Kesinlide katimyorum @ Bimiyorum

Katiimcilarin cinsiyet esitliginin bir de-
Jer ve stratejik unsur olarak goruldigu ve
liderlerin cinsiyet esitligini sahiplenmesi
sorularina katilim oranlarinin liderlerin sa-
hiplendigini ddstinmelerine kiyasla daha
yUksek olmasi, stratejilerde ifade edilen
cesitlilik, kapsayicilik ve cinsiyet esitligi ta-
ahhutlerinin uygulamaya ge¢mesinde bir
bosluk olabilecegini ve liderler tarafindan
calisanlar ile seffaf olarak iletisim konusun-
da gelisim alani oldugunu ortaya koyuyor.

SUREC ve

POLITIKA:

Kurumun stratejilerinde ¢esitlilik ve
kapsayicihgin yer almasinin en énemli
yansimas! insan Kaynaklar (iK) strec ve
politikalarinda da daha esitlikci ve adil yak-
lasimlarin gozetilmesi ve cinsiyet esitligi
perspektifinden slre¢ ve politikalarin du-
zenlenmesi olarak karsimiza ¢ikiyor. IK su-
reclerinin her biri calisan ve kurum arasinda
cesitlilik ve kapsayicilik agisindan kritik 6ne-
me sahip iletisim noktalari olarak kabul edi-
lebilir. Bu iletisim noktalarinda ¢alisanlarin
yasadigi deneyimler kurum politikalarinin
calisma ortaminda nasil bir yansimasi ol-
dugunun énemli bir gbstergesi.

Arastirma kapsaminda ise alim, kariyer,
Ucret yonetimi, performans yonetimi gibi
kritik IK stireclerine dair katilimcilarin esitlik
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ve adalet algisini anlayabilmek icin baz
sorular yéneltildi. K streclerinin geneline
bakildiginda, streclerin esit/adil bulunma
orani kadin katiimcilarda ylizde 65 iken er-
kek katilimcilarda ytzde 85 oldu. Ortalama
verilere bakildiginda erkek katilimcilarin su-
reclerin daha adil oldugunu didsundugund
goriltyor. Ayrica katiimcilarin 6n yargilara
ve ayrimciliga ugradiklarini detaylandir-
diklar konular “Ucret, yan haklar ve terfi,
ise alim ve malakat, performans, kiltir ve
davranis, ebeveyn izni, fiziksel kosullar ve
yonetici tutumu” olarak 6ne ¢ikiyor. Kadin
katilimcilarin ytizde 32'si sirketlerinin fiziksel
calisma ortamini, stit odasl, soyunma odasi
gibi ihtiyaclarina gore dizenlenmedigini
dasuntrken bu oran erkekler icin yizde 10.

ARA$TIRMA BULGULARI (2):
Ise alim sirecinin esit/adil oldugunu
dustnen kadin katilimcr orani ylzde
73 iken erkek katiimcilar icin bu oran
ylUzde 87.

Performans degerlendirme sirecinin
esit/ adil oldugunu dusdnen kadin ka-
tilimci orani ydzde 74 iken erkek kati-
limcilar igin bu oran ytzde 93.

Seffaf ve cinsiyet esitligini gozeten bir
Gcret politikasi izlendigini dusinen ka-
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din katilimci orani ylizde 60 iken erkek
katilimcilar i¢in bu oran yUzde 88.

Terfi ve Ucret artiglarinin esit/adil yu-
rdtaldagund dusinen kadin katimcl
orani ylzde 64 iken erkek katilimcilar
icin bu oran ylzde 88.

iK SURECLERINDE AYRIMCILIK
Arastirmanin K yénetimi anlaminda
ortaya koydugu detaylardan biri de 6n
yargi ve ayrimcilik konulari. iK streclerinde
bilingsiz 6n yargilarin 6zellikle terfi, Gcret
yonetimi, performans yonetimi gibi streg-
lerde alinan kritik kararlari etkiledigi ve ay-
nmciliga yol actigi gdzlemleniyor. Ozellikle
bilingsiz 6n yargilar kismi IK stireclerinin
verimsiz islemesine neden olabilir. Bilingsiz
onyargilara; kalip yargilar, bize benzeyen ki-
sileri secme egilimi gibi drnekler verilebilir.
Arastirmada, bilingsiz &n yargilarin iK
sUregleri Gzerindeki olasi etkisini anlaya-
bilmek adina katilimcilara bilingsiz &n yar-
gilara maruz kalip kalmadiklari ve en fazla
hangi IK stirecinde bilingsiz 6n yargilara
maruz kaldiklari sorusu yoneltildi. Katilm-
cilarin ylizde 56'si insan Kaynaklari stirec-
lerinin en az birinde bilingsiz 6n yargilara
maruz kaldigini belirtirken bu oranin kadin
katilimcilarda yUzde 60, erkek katilimcilarda
ise ylzde 42 oldugu gorultyor. Streclere



detayl bakildiginda kadin katilimcilar ara-
sinda bilingsiz 6n yargilara maruz kalanlarin
oranlarinin erkek katilimcilara kiyasla daha
fazla oldugu ortaya ¢ikiyor.

Katilimcilara is yerinde cinsiyetlerinden
dolayr 6n yargilara ve ayrimcilia maruz
kaldiklari bir olay yasayip yasamadiklari
soruldugunda ise arastirmaya katilanla-
rin ylzde 10'u yasadiklari olaylari paylasti.
Paylasim yapan katilimcilarin ytzde 89'unu
kadinlar olusturdu. Katimcilarin 6n yar-
gilara ve ayrimcihda ugradiklari konulari
ise “Ucret, yan haklar ve terfi, ise alim ve
mulakat, performans, kdltir ve davranis,
ebeveyn izni, fiziksel kosullar ve yonetici
tutumu”meydana getirdi.

“AILEYE ERKEK BAKAR”
KALIBI DEMOTIVE EDIYOR

Ucret, terfi ve yan haklar gibi IK stirec-
lerinde bilingsiz ©n yargiya maruz kaldigini
sdyleyen kadin katilimcilar; Gcret konusun-
da esitsizliklerinin oldugunu, toplumsal cin-
siyet rollerinde erkegin aile gecindiren kisi
olarak konumlandirildigi icin daha ytksek
Ucret aldigini belirtiyor. Buna ilave katilimci
kadinlar yonetici ya da Ust yonetim pozis-
yonlarda toplumsal cinsiyet rollerinden
dogan ¢ocuk bakimi gibi sebeplerle terfi
edemedigini, demotive etme ve sistem disI
birakma ve benzeri durumlari yasadiklarini
aktaryor. Ayrica hamilelik ve ¢cocuk sahibi
olmanin terfi durumuna engel olusturabil-
digi de yorumlarda belirtiliyor.

KAPSAYICl ve

KULTUR:

Organizasyonlarin kiltirlerinin 6nemli
bir 6gesi olan derin kilturin 6gelerine ba-
kildiginda: Toplumsal kdltdr, inanis ve yak-
lasimlardan beslenip, davranis ve bilingsiz
on yargilarla ¢alisma ortaminda kendilerini
gosterebiliyor. Organizasyon kultirinin
dontsmesi ve daha kapsayici olmasi icin
derin kultdr 6gelerinin adreslenmesi kil-
tdr dondstiminde daha etkin geri donus
alinmasini saglar. Kapsayicr kdlttrdn énemli
gostergeleri arasinda calisanlarin kendileri
olabilmeleri, fikirlerini rahatlikla ifade ede-
bilmeleri ve karsilikl gtveniliskisi kurmanin
tesvik edilmesi gibi dnemli 6geler sayila-
bilir. Bu baslik altinda yapilan calismada
ise kadinlar, erkeklere kiyasla daha ytksek
oranda cinsiyetlerinden dolayi ciddiye alin-
madiklarini hissediyor. Kadinlar, erkeklere

kiyasla daha yUksek oranda cinsiyetlerinden
dolayi kendilerini iyi ifade edemediklerini
ddstnuyor.

ARASTIRMA BULGULARI (3):
Arastirmaya katilanlara cinsiyet esitligi
perspektifinden, icinde yer aldiklar ku-
rumun kultara hakkinda fikirlerini sorul-
dugunda; kadin katilimcilarin yzde 13’0
sirketlerinde cinsiyetinden dolayi fikirlerinin
ciddiye alinmadigini hissederken bu oran
erkek katilimcilarda ytizde 6'da kaliyor. Ote
yandan kadin katiimcilarin ytzde 9'u sir-
ket icerisinde cinsiyetinden dolayi kendini
rahatlikla ifade edemedigini dustntrken
bu oran erkek katilimcilarda ytzde 4. Bu
sonuclara yakindan bakildiginda kadinlar,
erkeklere oranla icerisinde bulunduklari
kalturin cinsiyet esitligi perspektifinden
kapsayict olmadigini daha fazla hissediyor.
Dikkat ¢eken diger bulgulara gelince:
Ayrica kadin katiimcilar, yoneticileri, is
arkadaslari ya da Ust yonetim tarafin-
dan davranis ve konusmalarinin nasil
olmasi gerektigi hakkinda yonlendiril-
diklerini ve uyarildiklarini belirtilirken
“erkek gibi davranmak” ¢ézUmind Uret-
tiklerini belirtiyor.

Kadin katiimcilar, erkek is arkadasiyla
ayni elestiri ya da talepte bulunulma-
sina ragmen “abartili”ya da “duygusal”

davrandigi hakkinda elestiri aldiklarini
paylasiyor.

Islerin cinsiyeti olduguna inanan yone-
ticilerin/ Ust yonetimin, drnegin fiziksel
zorluk gerektiren bazi rollere, sadece
erkek, bazi rollere sadece kadin de-
Jerlendirilmesi gerektigini agikca dile
getirdiklerini belirtiyor.

CALISAN BAGLILIGI

VE ILETiSIM:

Cesitlilik ve kapsayicilik stratejilerinin
ve kurumun bu konudaki taahhiddinin
calisanlara seffaf bir sekilde agiklanmasi,
farkindalik calismalarinin ytritdlmesi ve
cahsanlarin fikirleri dogrultusunda kurum
yaklasiminin sekillenmesi, stratejinin hayata
gegmesi ve basarili olmasi igin kritik Snem
tastyor. Bu baglamda, kurumlarin ¢alisanlar
ile cinsiyet esitligi konusundaki iletisim
kanallarina, farkindalik calismalarina ve li-
derler 6zelinde duzenledikleri egitimlere
yonelik sorular arastirmada 6ne ¢ikan konu
basliklarindan biri oldu.

ARA$TIRMA BULGULARI (4):
Katilimcilarin ytzde 401 kurumlarinin
cinsiyet esitligi konusunda, egitimler,
workshoplar, konuk konusmacilar gibi
calisanlarin farkindahgini artiracak ca-
lismalar yaratttgana séyluyor.
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Katilimcilarin ylzde 33'G sirketlerinde
cinsiyet esitligi konusunda calisanlar-
dan geri bildirim/fikir/6neri almak icin
anketler, odak grup c¢alismalari vs. du-
zenlendigini sdylUyor.

Katilimcilarin ytzde 32'si sirketlerindeki
yoneticilerin cinsiyet esitligi perspektifi-
nin gelismesi icin farkindalik egitimleri
dizenledigini belirtiyor. Bu veri, kurum
kinliminda incelendiginde, egitimlerin
dizenlendigini ileten kurumlar sirasiy-
la; uluslararasi kurum (ylzde 64), yerel
kurum (ylzde 20) ve yerel aile kurulusu
(yUzde 7).

Sonuglara bakildiginda, cinsiyet esitligi
perspektifini gelistirmeye ydnelik farkinda-
lik egitimlerinin ¢alisanlardan ¢ok yonetici-
lere yonelik dlizenlendigi ve cinsiyet esitligi
konusunda calisanlardan geri bildirim/fikir/
Oneri almak adina aktiviteler dizenlenmesi
konusunda gelisim alani oldugu goéruliyor.
Galisanlarin da cinsiyet esitligi stratejisini sa-
hiplenmesi, kurumun bu konudaki taahhU-
dinU benimsemesi icin bu tip aktivitelerin
elzem oldugu gozlemleniyor.

OLCUM VE

RAPORLAMA:

Bes boyutu kapsayan “Cesitlilik ve
Kapsayicilik Modelinin” son boyutu olan
6lcim ve raporlama, temel verilerin du-
zenli 6lcimund, temel verilere sebep olan
slireg bazli gostergelerin de dlcimund ve
sadece ¢esitliligin degil kapsayiciligin da
dogru yontemler ile dlgtlmesini igeriyor.
Buna gore:

Kritik performans gostergelerini

%17

%231

B Katilmiyorum

Katiliyorurm
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cinsiyet kinliminda tdm calisanlarla
paylasildigini séyleyen katiimci orani
yUzde 45.

Cinsiyet esitligini gozeten kritik perfor-
manslarinin tanimlroldugunu séyleyen
IK profesyonellerinin orani yiizde 55.

Cinsiyet esitligini gozeten kritik perfor-
mans gostergelerinin tanimh olmasi
konusunda yuzde 28 ile ilk sirada olan
uluslararasi kurumlar yer alirken yerel
kurumlar, yerel aile kuruluslari ikinci ve
U¢Uncu sirada yer aliyor.

'

Sirket genelindeki kadin ¢alisan orani
ylzde 40 ve UstU olarak tahmin edi-
lirken Ust yonetimdeki kadin ¢alisan
orani ylzde 10 ve alti olarak tahmin
ediliyor.

ARASTIRMA BULGULARI (5):
Arastirmaya katilan katilimcilarin ytz-
de 39'u sirketlerinde kritik performans

gostergelerine (KPI) dair raporlarin cinsiyet

kinliminda tim calisanlarla seffaf bir sekilde
paylasildigini sdylUyor. Bu raporlarin pay-
lasanlarda ilk sirayi ylzde 58'i uluslararasi
kurumlar, ikinci sirayr yizde 20 ile yerel ku-

Me katiliyorum ne katlmiyorum @ Kesinlikle katilbyorum B Kesinlikle katimiyorum @ Bilmiyoram



rumlar ve UgUncd sirayr ylzde 11 ile yerel
aile kuruluslarr alyor.

Arastirmaya katilan iK profesyonellerinin

yUzde 55' sirketlerinin hedeflerinde
cinsiyet esitligini gézeten kritik performans
gostergelerinin tanimli oldugunu séylUyor.
Kurum cesitleri bazinda incelendiginde
tanimli oldugunu belirtenlerin yizde 68'i
uluslararasi kurum, ytizde 21 yerel kurum
olarak karsimiza cikiyor

Ankete katilan IK profesyonellerinin

ylzde 44'U sirketlerindeki, isten ayrilma
oranlari, ise alim oranlari, ydnetici oran-
lar gibi kritik performans géstergelerinin
cinsiyet kirliminda 6l¢iltp raporlandigini
sdyliyor. Ankete katilan IK profesyonel-
lerine, ¢calisanlarla kritik performans gos-
tergelerinin cinsiyet kinhminda paylasilip
paylasiimadigini sordugumuzda yUzde
47'si paylasildigini iletirken ylzde 32'si pay-
lasiimadigini belirtti. Kurum tipleri kirlimda
incelendiginde sivil toplum kuruluslari ve
startup’lar icin paylasiimadidi ya da bilin-
medigi gdzlemleniyor. Ote yandan iki so-
ruda da yuksek oranda ¢ekimser cevap
bulunmasi cinsiyet esitligine dair kritik per-
formans gostergelerine dair farkindaligin
dusuk olabilecegine veyailgili verilerin cali-

sanlarla seffaf paylasiimadidina isaret ediyor

Sirketlerindeki toplam kadin ¢alisan
oranini ve yonetimdeki kadin ¢alisan oran-
larini tahmin etmelerini de isteyen aras-
tirmada; katiimcilarin cogunlugu (ylzde
22) kadin ¢alisan oranini ylzde 40 ve Uzeri
olarak degerlendirirken, ydnetim kadrosun-
daki kadin ¢alisan oranini yizde 10 ve alti
arasinda degerlendirdi. Endustriyel Uretim
ve otomotiv sektdrlerindeki katilimcilar sir-
ketlerindeki kadin ¢alisan oranini ylzde 20
ve Uzeri arasinda degerlendirirken, ydnetim
kadrosundaki kadin calisan oranini ylzde

Toplam Kadin Calisan Orani

m %40 - 50

%30 - 40

%20 - 30

B %50 ve Gstl

10 ve altrarasinda degerlendirdi. Perakende
ve tUketici Grtnleri sektérindeki katilimci-
lar hem genelinde hem de ydnetim kadro-
sundaki kadin calisan oranini ylzde 50 ve
Uzeri olarak degerlendiriyor.

GELECEGIN CALISMA
HAYATINDA ESITLIK:

Gelecegin calisma hayatinda cinsiyet
esitligi konusuna da deginerek, katilimcilara
gelecedi planlarken bir perspektif sunmayi
hedefleyen arastirmaya gore, 3 detaya dik-
kat etmek gerekiyor. Bunlardan ilki uzun
vadeli stratejilerde cesitlilik ve kapsayicilik.
Cesitlilik ve kapsayicilik gelecegin calisma
hayatinda kritik &neme sahip. Ctnkd ku-
rumlar uzun vadeli stratejilerinde degisen
dlnya ve trendler dogrultusunda cesitlilik
ve kapsayiciliga daha fazla yer veriyor.

PwC'nin 25. Kiresel CEO Arastirmasi,
CEO'larinin tesvik 6demelerini cinsiyet ¢e-
sitliligi ve calisan baglihdi skoru gibi finansal
olmayan hedeflere baglayan sirketlerin
glvenilirliginin daha ytksek oldugunu
gOsteriyor. 25. Kuresel CEO Arastirmasi so-
nuglarina gore uzun vadeli kurumsal stra-
tejilerinde cinsiyet temsil orani bulunan
sirketlerin globaldeki orani ylzde 38.9 iken
bu oran Turkiye'deki sirketler icin ylzde 68.1
ile yUksek bir gérantm sergiliyor.

UZAKTAN CALISMANIN ONEMI
Gelecege yonelik arastirmasinda donu-
sen calisma hayatina dair algilari da cinsiyet
esitligi lensinden okumak isteyen arastirma
bunu yaparken Mart 2021'de yayinlanan
Women in Work arastirmasinin sonucla-
rina dikkat ¢ekiyor. Mevcutta kadin erkek

Ust Yonetim Kadin Calisan Orani

W %10-20

B %10 ve att
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arasinda esit dagilmayan ev ici is yakinun
COVID-19'un etkisiyle kadinlar i¢in daha da
arttigi ve bu nedenle kadinlarin is gliciine
dahil olma oranlarinin distigunu gosteri-
yor. Buna ek olarak, mevcut hizda ilerlendi-
ginde 22 yilda kapanacak olan kadin erkek
is gucine katilim farkinin COVID-19'un
etkisiyle daha uzun strecegi 6ngoraldyor.

Bu dogrultuda, katilimcilara CO-
VID-19'un etkisiyle artan uzaktan/hibrit
calisma modelinde bazi kritik IK stireclerine
ve gelecege dair algilar da arastirmada
sorgulandi. Bu kapsamda; kadin katilim-
cilar, uzaktan/ hibrit calisma modelinde
performans, terfi ve egitim gibi IK stirec-
lerinin adil/esit uygulanmayabilecegdine
erkek katilimcilara kiyasla daha ¢ok katiliyor.
Erkek katilimcilar, evden calisma ortaminin
ivilestirilmesine yonelik sirketlerinden aldik-
lari destedi kadin katilimcilara kiyasla daha
iyi degerlendiriyor.

Sonuclara bakildiginda, kadinlar uzak-
tan calisma/hibrit calisma modelinde ev-
den calisma ortamlarini iyilestirme konu-
sunda aldiklari destedi erkeklere oranla
daha dusuk buldugu géruluyor. Streg
acisindan degerlendirildiginde, kadinlar
uzaktan calisma modelinde performans
ve terfi sUreclerinde daha fazla ayrimciliga
ugrayabileceklerini ddstnuyorlar. Bu go-
ristn nedeni, kadinlarin ev ortamindaki
is yUklerinin fazla olmasi nedeniyle evden
cahsirken daha dezavantajli olduklarini
ddstnmeleri veya yonetici tarafindan bu
gozle degerlendiriimeleri yontndeki en-
dise olarak yorumlanabilir.

Ocak 2022'de yayinlanan ‘Gelecegin
Calisma Hayatina Dair Umutlar ve Endise-
ler Arastirmasi’nda tamamen sanal veya
cogunlukla sanal calismayi tercih eden ka-
din katilimci orani ydzde 40 iken bu oran
erkek katilimcilar igin ytzde 27. Bu da ka-

dinlarin uzaktan/ hibrit ¢calisma modelini
erkeklere kiyasla daha fazla istedigini, ama
ayni zamanda performans, terfi ve egitim
gibi iK stireclerinin adil/esit uygulanmaya-
bilecegini dusinduklerini gosteriyor.

OTOMASYONUN GUCU:

Gelecegin calisma hayatina yonelik
beklentilerde 2030'a kadar mevcut islerin
yaklasik ytzde 30'unun otomasyonla yapli-
lacagr ongorultyor. Otomasyon CEQ’larin
stratejilerinde de onemli bir kalem olarak
yer aliyor. Bu dogrultuda katiimcilara ge-
lecegin calisma hayatinda otomasyonun
etkisi hakkinda ne distndikleri soruldu.
Kadin katilimcilar is dinyasinin gelecegi
ve otomasyonun etkileri konusunda erkek
katilimcilara gore daha endiseli.

Erkek katihmcilarin ytzde 12'si oto-
masyonun, kendi is alanindaki isleri riske
atmasindan endiselenirken bu oran ka-

Arastirmaya katilanlarin %78'i uzaktan/hibrit calisma modelinde calisirken
%22'si bu modelle calismadigini belirtiyor

Erkek kathmeilann %47'si
sirketlerinin evden calzma
artamini yilestireceak
politikalar (ebaveynleri
destekleyici, fiziksel ortarmi
ivilestirici politikalar vs.)
gelistirdigini sGylerken bu
oran kadinlarda %38,

Erkek katihmeilann %619'y
uzaktan calismashibrit
gahzma modelini uygulayan
cahzaniar ile ofisten
cahganlara performans
dederlendirme sirecinde
egit davraniimayabilecegdini
diiglnirken bu oran kadin

katihmcilar igin %25.

%50

%27
%22.9

%24.3
%22
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Erkek katlimeilann 916"
uzaktan galgma/hibrit
galsma modelini uygulayan
caliganlar ile ofisten
calsanlara terfi slrecinde
esit davramilmayacagmi
diglindyorken bu oran kadin
katimecilar igin %622,

Soylememeyi
tercin ederim

Erkek katihmeilann %612'si
uzaktan galisma/hibnt
gahgma modelini uygulayan
galiganiar ile ofisten
galiganlara egit egitim
firsatlan verilmeyecegini
diglnlrken bu oran kadin
katiimeilar igin %67,
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EKONQMi VE TEKNOLOYJi
UNIVERSITESI

Yenilikci
Buluslarin
TAM YERI

TOBB ETU

TEKNOLOJi MERKEZI, 74 arastirma
laboratuvari, 13 tasarim stiidyosu, 37 egitim
laboratuvari ve dinyanin en buyuk su turbini
test laboratuvari ile arastirmacilara rahatca
calisabilecekleri tstun nitelikli bir arastirma
ortami sunuyor.




dinlar igin ylzde 14. Bu sonuclarin Ocak
2022'de yayinlanan ‘Gelecegin Calisma
Hayatina Dair Umutlar ve Endiseler Aras-
tirmasi’ sonuglari ile uyumlu oldugunu
goriiliyor. Bu arastirmada “Is diinyasinin
gelecegini ve “size" etkilerini disindugu-
nizde nasil hissediyorsunuz?” sorusuna
kadin katilimcilar yuzde 26 “givenli” ve
ylzde 49 "endiseli” cevabi verirken erkek
katihmcilaricin bu oranlarin ikisi de ytzde
36 oldu.

Yine ayni arastirmaya gore, katimci-
larin yUzde 23U otomasyonun kendi is
alanlarindaki isleri riske atmasindan en-
diseleniyordu; bu oran kadin katilimcilar
icin yUzde 24 iken erkek katilimcilar igin
yUzde 22 idi. Bu sonuclara bakildiginda,
iki ankette de paralel bir fark ile kadin ka-
tilimcilarin erkek katilimcilara kiyasla ge-
lecedin ¢alisma hayati ve otomasyonun
etkileri konusunda erkeklere gore daha
endiseli ve daha az glvenli hissettigini
belirtiyor.

GELECEGIN BECERILERI

Gelecegin calisma hayatinda 6ne ¢I-
kan kritik 6nceliklerden biri de is glicini
gelecekte 6ne ¢ikacak beceriler konu-

%50

%20 809
#10 . %11
[ %hd |
Kadin Erkek Sdylememeyi
tercih edearim

B Kesinlikle katiliyorum
MNe katiliyorum ne katilmryorum
B Kesinlikle katlmiyorum

Katilyorum
B Katlmiyorum

B Bilmiyorum

sunda hazirlamak. COVID-19, kuruluslarin
simdi ve gelecekte ihtiyag¢ duyulan bece-
riler hakkinda distinme seklini ve bu be-
cerilere nasil erisebileceklerini degistirdi.
Kuruluslarin ihtiyac duydugu aktarilabilir
beceriler (yaraticilik, problem ¢6zme, diji-
tal zeka ve liderlik vb.) calisanlarinin daha
ongorilemeyen ve hizla dijitallesen bir
dinyada ddstinmesine, hareket etmesine
ve gelismesine yardimci olan becerilerdir.
Dijital beceriler hikayenin sadece bir kismi.
Bu dogrultuda katilimcilara “Gelecegin
Becerileri”olarak nitelendirilen becerilerde
aldiklari egitimler soruldugunda:

Gelecedin calisma hayati icin kritik
olan liderlik ve dijital beceriler gibi
yetenekleri gelistirecek egitimler ka-
din katihmcilara, erkek katilimcilara
kiyasla daha az oranda saglaniyor.

Erkek katilmcilarin ylzde 21'i bu be-
cerilerini gelistirmeye yonelik higbir
egitim almadigini belirtirken bu oran
kadin katilimcilarda yUzde 35.

Beceri gelistirme konusunda iki cin-
siyetin de benzerlik gosterdigi goze
carpiyor, kadin katihmcilarin ytzde
98'i gelecekte becerilerini gelistirmek
istedigini belirtirken erkek katilimcilar
icin bu oran ylzde 94.

Sirket tUrt kinhmina bakildiginda ise or-

taya su sonuglar gikiyor:

Uluslararasi kurumlarda kadin kati-
limcilarin ylzde 32'si bu becerilerini
gelistirecek bir egitim almamisken
bu oran, erkek katilimcilarda ytzde
10. Yerel aile sirketlerinde kadin ka-
tilimcilarin yzde 58'i bu becerilerini
gelistirecek bir egitim almamisken bu
oran, erkek katilimcilarda yizde 30.

Yerel kurumlarda kadin katilimcilarin
ylUzde 26's1 bu becerilerini gelistirecek
bir egitim almamisken bu oran, erkek
katilimcilarda ylzde 25.

Sektorel agidan bakildigindaysa en-
dUstriyel Uretim sektodriinde kadin ka-
tilimcilarin ylzde 30'u bu becerilerini
gelistirecek bir egitim almamisken bu
oran, erkekler katimcilarda ytizde 10.

Perakende ve tuketici Urlnleri sekto-
rinde ise kadin katihmcilarin yizde
29'u bu becerilerini gelistirecek bir
egitim almamisken bu oran, erkekler
katilimcilarda ylzde 8.

I
Katilrmiyorum Me katiliyorum
ne katilmiyorum
m 19-25 26 -35 B 36-45
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DiJITAL BECERILERINI
GELISTERME HEDEFi VAR

Katilimcilarimiza son iki sene icerisinde
hangi becerilerinin gelistirmek i¢in egitim
aldiklarini soruldugunda ise dugumuzda
kadin ve erkek katihmcilar igin liderlik ve
dijital beceriler egitimlerinin ilk iki sirada
oldugu gdzlemleniyor. Kadinlarin ylizde
36's1 liderlik becerilerini gelistirmek icin
egitim almisken bu oran erkeklerde ytizde
53.Kadinlarin ylzde 24U dijital becerilerini
gelistirmek icin egitim almisken bu oran
erkeklerde ylzde 37.

Son olarak Ocak 2022'de yayinlanan
‘Gelecegin Calisma Hayatina Dair Umutlar
ve Endiseler Arastirmasi'nda katimcilara
bu becerilerin hangilerinin ileride 6nemli
olacagini distunduklerini soruldugunda, di-
jital becerilerin ilk sirada yer aldigi gorldu.
Bu acidan bakildiginda mevcut anketteki
katilimcilar arasindaki kadinlarin erkekler-
den daha distk oranda dijital ve liderlik
becerilerini gelistirecek egitimler almalari
gelecedin calisma hayatinda gelisim odakli
bakildiginda esitsizlige sebep olacak bir
unsur olabilir.

Kadin

PERYON ARASTIRMASINDA KATILIMCI DEMOGRAFiSI

« Arastirmaya katilan 377 kisiden yuzde 75'i kadin, ylizde 25'i erkek
oldugunu belirtirken, ylizde 1'i cinsiyetini belirtmemeyi tercih etti. Ayrica
katihmcilarin ylizde 36°s1 36-45, ylizde 34'l 26-35 ve ylzde 22'si 46-54 yas
arahginda bulunuyor.

« Katilimcilarin ylizde 96si tam zamanli ¢calisanlardan olusurken; ylizde
52'si uluslararasi kurumda, ytizde 22'si yerel kurumda, ylizde 14’ yerel
aile kurulusunda istihdam ediliyor.

- Katilimcilarin ylizde 56'si lisans ve ylizde 41'i yuksek lisans derecesine,
ylzde 33’0 Onlisans, lise ya da esdegeri dereceye sahip.

« Katilimcilar perakende ve tuiketici Grlnleri, endustriyel Gretim ve
otomotiv basta olmak lizere 20'den fazla sektorde ¢alisiyor. Departman
dagilimina bakildiginda yiizde 33.4'ii insan Kaynaklari, ylizde 25'i Finans
ve Muhasebe, ylizde 13’U Yonetim Departmanlarindan olmak tizere 11
departman calisani arastirmaya katildi.

« Erkek katimcilarin ylizde 82'si, kadin katilimcilarin ylizde 66’si ekip
yonetme sorumluluguna sahip oldugunu bildirdi. Butiin katilimcilarin
ylzde 70'i ekip yoneticisi oldugunu belirtti.

=

|

Erkek
Liderlik ) ) Liderik Yaraticilik ve
iy %36.5 o Dijital beceriler  %49.3 - 9%57.7 omaron 946.2
Dijital beceriler ~ %23.8 o ;’:;'i:‘eﬂ %48.9 Dijital beceriler %36.6 ;:::;':m 938.7
Kendini motive
; etme (bir ige Igbirligi :
Problem gozme %623 ave %038.7 - %%26.9 Dijital beceriler  %37.6
e becerileri
sirdirebilme
inisiyatifi)
Kendini motive Kendini motive Kendini motive
etme (bir ige Yaraticilik ve etme (bir ige etme (bir ige
basiama ve %20.2 o ouaaon %37.9 basamave %6269 bagtama va %34.4
siirdiirebilme sirdiirebilme siirdiirebilme
inisiyatifi inisiyatifi inisiyatifi
Problem
Hizh bir ekilde A Hizl bir gekilde
ticilik
R e yeni beceriler  %30.9 et %22.6 yeni beceriler %28
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Gdrenebilme ) ddrenebilme
incvasyon
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iS DUNYASINDA KADININ ROLU
YENI i$ KOLLARIYLA ARTACAK

Makalemizin bu bélumunde ise spesifik
gostergelerin biraz daha 6tesine giderek,
gecen yil oldugu gibi bu yil da Turkiye'yi
biraz daha derinlemesine inceleyelim.
Oncelikle, Turkiye ve diinyada kadinin ca-
lisma hayatindaki rolt nedir? Kadinin bu
hayattaki roll sadece ev isleri ve cocuk
blyltmekten ibaret midir? Bir kadin, bir
erkegin yapabildiklerini yapar mi? Erkek
mi, kadin mi daha zeki? Buraya kadar sizlere
yasamimiz boyunca sutrekli duydugumuz
koklesmis agmazlarin sadece bir pargasini
hatirlattik. Yazimizda bu dénemsel hatir-
latmalara devam edecegdimiz icin ¢cok degil
bundan 10 yil dncesine giderek, is yasamin-
da kadinin roliint genel hatlariyla soyle
bir hatirlayalim, “Biz dyle degiliz” dediginizi
duyar gibiyim. Siz yine de ayna olabildigi-
miz bir gerceklik var ise kendi 6z elestirinizi
yapmay! unutmayin!

Dijital donidstim ve internet dncesi do-
nemde ne yazik ki kUresel ticaretin isleyisi

36 G. EKONOMIK FORUM

ve islerin yapilis bicimi kas glictine dayali
bir yapi sergilediginden Turkiye ve diinya-
nin birgok Ulkesinde su tuhaf kalip hayatin
her alaninda kadinin karsisina ¢ikti: “Elinin
hamuruyla erkek isine karigmal”Bu s6z kimi
zaman agir bir kolide, kimi zaman bir insaat
isinde kimi zaman da kadini eve baglamak
icin zor ve riza araci olarak kendini gosterdi.
Ancak ginimdiz itibariyla yasanan gelisme-
ler kadinin is glictine katilim oraninin art-
masl adina umut vadediyor. GUndmUzde
dijital araclari kullanacak, proaktif kararlar
alacak, verinin dnemini kavrayip bu veri-
leri analitik 6lcimlerle anlamlandiracak
nitelikli is glclne ihtiyac her gecen gin
artiyor. Buradaki en biydk ayrintiyr ise artik
kas glicinden ¢ok beynin dne ciktigi yeni
bir dinya ticaret agindan s6z ediyoruz.
Dolayisiyla yeni is sahalarinda isi belirleyen
temel ayrinti cinsiyetten ¢ok yeteneginizle
ilgili. Siz ne kadar donanimli ve yetenekli
iseniz isinizdeki pozisyonunuz da o kadar
rahat oluyor. Son olarak hatirlatmakta yarar
var 2000l yillarin basinda ¢elik sektorinde

ataga kalkip kiresel piyasalara yon veren
Cin'deki kaynak iscilerinin tamami kadin-
lardan olusuyordu. Dolayisiyla "erkek isi”
dedigimiz kavram artik ici bos bir ataerkil
soylem olmaktan ileri gidemiyor. Dolayi-
siyla dénistime ugrayan yeni paradigmada
artik bazi aliskanhiklarimi kdkinden degis-
tirmemiz gerektigini ortaya ¢ikiyor.

TAM BIiR ESITLIKTEN SOz
ETMEK iCiIN HENUZ COK ERKEN

Turkiye Ekonomi Politikalar Arastirma
Vakfimin (TEPAV ) ‘81 ilde Tirkiyenin Top-
lumsal Cinsiyet Esitligi Karnesindeki’ gs-
tergeleri s6yle bir yorumlamakta yarar var.
S6z konusu arastirmaya goére Turkiye'nin
toplumsal cinsiyet esitligi cercevesinde
uluslararasi endekslerde gostermis oldugu
gobrece zayif performans, Turkiye'nin en az
ekonomik kalkinmayramaclayan politikalar
kadar toplumsal cinsiyet esitsizligiyle mu-
cadeleyi hedefleyen politikalara da ihtiyag
duydugunu gosteriyor.

Arastirmanin sonuglarina gére 81 ilin
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ortalama skoru, 0.471 puan. Tam esitligin
1 olarak kabul edildigi arastirmaya gore
toplumsal cinsiyet esitliginde Turkiyenin
aldigi deger, Turkiye'nin esitligi saglamak
Uzere atmasi gereken adimlar oldugunun
altini ¢iziyor. Buna ilave 81 il toplumsal cin-
siyet esitligi acisindan birbirlerinden farkli
performanslar sergiliyor. Her bir ilde esitlik
ve esitsizligin kaynaklar birbirinden farkli-
lasabiliyor. Ancak bu egilime ragmen illerin
ekonomik gelismislik dizeylerinin bir gos-
tergesi olan kisi basi GSYH degerleri ve top-
lumsal cinsiyet esitligindeki performanslari
karsilastirldiginda, genel hatlariyla toplum-
sal cinsiyet esitliginin ekonomik gelismislik-
le benzer bir egilim izledigi gorultyor.

URETIM FAALIYETLERINE
KATILIMI ARTIRMAK SART

81 ilin toplumsal cinsiyet esitliginde
“Siyaset ve ekonomide temsil edilme, Ure-

tim faaliyetlerine katilim ve egitime katilim”

alanlarindaki genel performansi deger-
lendirildiginde alt endeks skorlarina gore,
Turkiye'nin toplumsal cinsiyet esitsizligi ile
ilgili micadelesinde, Uretim faaliyetlerine
katiim konusunda ulusal ve yerel diizeyde
hazirlanacak oncelikli politikalara ihtiyag
duydugu gozleniyor. Uretim kaynaklarina
erisim alt endeksinden sonra “siyaset ve
ekonomide temsil edilme”alt endeksi, Tur-
kiye'de cinsiyetler arasi farkin en ¢cok agildigi
ikinci dncelikli alana isaret ediyor.

Egitime katilim alt endeksi, her ne ka-
dar tam esitlige ulasilamasa da Tarkiye'de
cinsiyetler arasi farkin en az acildigi alan
olma 6zelligine sahip. Arastirma sonug-
lar Turkiye'nin, kadin ve erkeklerin dre-
tim faaliyetlerine esit sekilde katilimlarinin
saglanmasli ve bu katilimi tesvik edecek
politika araclarini mamkin olan en hizli
sUrede gelistirmesi gerekliligini gosteriyor.
Gelistirilecek olan bu politika araglarinda da
cinsiyetlerine gore ¢alisan ntfusun artmasi,
cinsiyetlerine gore yonetici pozisyonlari-
nin belirlenmesinde esitligin gézetilmesi
ve benzer isler i¢in cinsiyetler arasi Ucret
esitliginin saglanmasi gibi temel hedeflerin
gozetilmesi gerekiyor.

EGITiM iYi AMA SECME
SANSINDA ESITSIZLIK VAR

Toplumsal cinsiyet esitligi siralamasinda
Tarkiye'nin en iyi derecesi "egitime katilm”

alaninda. Egitime katilim alt endeksi, Ttrki-
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ye'nin cinsiyetler arasi esitlikte en basarili
oldugu alana isaret ediyor. Karne siralama-
sina gore bu alt endekste en dustk ve en
yUksek degerler 0.705 ve 0.939 araliginda
degisiyor. Ancak illerin aldiklari ortalama
degerler, Turkiye'nin hala kadinlar ve erkek-
ler arasinda egitime katiim alt basliginda
tam esitlikten uzakta oldugu bir gérinim
ciziyor. Tum diger alt endeksleri olusturan
gostergelerle kuvvetli ve dogru orantili bir
iliskisi bulunan egitime katihm alaninda
Turkiye'nin ¢izdigi bu tablo, diger alanlara
kiyasla daha basarili gériliyor. Ote yan-
dan egitim kalitesinin ve beceri setlerinin
inovasyona adaptasyon cercevesinde sor-
gulandigi bu ytzyilda, egitime katiimda
halen tam esitlikten uzak performanslara
sahip illerde, bu esitsizligin giderilmesi-
ne yonelik politikalarin, politika yapicilarin
glndem maddelerinde ivedilikle yer almasi
gerekiyor.

SIYASETTE KADINA HALEN
DESTEK VERMIYORUZ

Turkiye'de hem yerel hem de ulusal
dUzeyde kadinlarin siyasi hayata katilim

oranlari, AB ortalamasinin altinda yer
aliyor. Calismada belediye meclisindeki
kadinlarin temsil orani, kadinlarin yerel
dUzeyde karar alma ve yerel politika su-
reclerine etkin katilimlarini analiz etmek
Uzere degerlendirmeye alinirken Turkiye
genelinde kadinlarin belediye meclisi
Uyeligindeki orani ylizde 11'i ancak bu-
luyor. Diger yandan AB Ulkelerinde bu
oranin ortalamada yUzde 28.5 olarak ger-
ceklestigini de goz éntnde bulundur-
makta yarar var.

AB Ulkeleri arasinda kadinlarin yerel
meclislerde en yiksek temsil orani yuz-
de 48.2 ile isvec’e ait iken; Turkiye, ylizde
11.8'lik kadin temsil oraniyla AB'de ka-
dinlarin en dusik oranda temsil edildigi
Macaristan'dan geride bulunuyor. Bu so-
nug, Turkiye'de kadinlarin yerel dizeyde
karar alma streclerine katilimlarinin disak
duzeyde kaldigina isaret ediyor. TUrkiye'de
yerel dlizeyde oldugu kadar ulusal da-
zeyde de kadinlarin siyasi hayata ve karar
alma sureclerine katilim orani disuk. Ger-
ceklestirilen analiz kapsaminda, uluslarara-
si calismalara gore neredeyse her Ulkede



en az bir kadin milletvekili bulunurken;
Turkiye'de 34 ilde hi¢ kadin milletvekili
olmadigi bulgusuna erisildi.

TEMEL iNSAN HAKLARINDAN
YOKSUN KALMA RiSKi VAR

Siyasi katilimin yaninda Turkiye'de 6zel
sektorde politika Uretim sdreclerine ve ka-
rar verme mekanizmalarina da kadinlarin
katilim orani oldukg¢a distk kaldi. Siyaset
ve ekonomide temsil edilme acisindan
bu esitsiz dagilim, yerel, bélgesel ve ulusal
politikalarda cinsiyet esitlik¢i degerlerin goz
ardi edilmesine yol acabilecedi gibi temel
insan haklarinin da esit bir sekilde dagilimi-
ni destekleyecek kararlarin alinamamasina
sebep olabilir. Bu baglamda Turkiye'nin
ivedilikle kadinlarin temsil edilme mekaniz-
malarina katilimini destekleyici politikalar
gelistirmesi gerekiyor.

TEPAV arastirmasina gore Turkiye'nin en
esitlikgi ili, 0.542 endeks degeri ile Mugla.
Mugla'nin toplumsal cinsiyet esitligi agisin-
dan glcun, siyaset ve ekonomide temsil
edilme ve egitime katilim alanlarindan al-
dig1 gorultyor. Ana endeks skoruna gore

Mugla'yi sirasiyla; izmir, Yalova, istanbul,
Kirklareli, Canakkale, Sinop, Tunceli, Aydin
ve Balikesir takip etti. Ana endekste esitlik
diizeyi en yiiksek ikinci il olan izmir, katim
alaninda Turkiye'nin esitlik dizeyi en yuksek
ilidir. Izmir egitime katihm endeksi disinda,
diger alt endekslerde gorece daha zayif
bir performans sergiledi. Egitime katilim
alt endeksinde cinsiyetler arasi esitsizligin
en az oldugu Izmir'i sirasiyla; istanbul ve
Mugla takip etti.

43 iL ESITLIKTEN BiHABER

Egitime katilm alt endeksinde Izmir
0.939 degerini alirken; bu deger, Turkiye'de
cinsiyetler arasi esitsizligin en ¢ok kapan-
digr il ve alt endeks birlikteligini verdi. Bu
birliktelik, her ne kadar tam bir esitlik ya-
ratmasa da Ulke genelinde egitime katilim
acisindan toplumsal cinsiyet esitsizligindeki
makasin, diger alt endekslere gore daha
cok daralabildigini gosteriyor. Buna ilave
cinsiyetler arasi esitsizligin en fazla oldugu
il, 0.395 endeks degeri ile Mus'tur. Esitsizlik
siralamasinda Mus'u; Bingdl, Bayburt, Sir-
nak, Batman, Bitlis, Kirikkale, Siirt, Cankiri
ve Erzurum takip etti. Turkiye'nin 43 ili Tur-
kiye'nin ortalama degerinden daha dusuk
bir toplumsal cinsiyet esitligi performan-
sina sahipken; 38 il Turkiye'nin ortalama
performansindan daha iyi bir performans
sergiledi.

KADINLARIN SADECE %23'U
UCRET ESITLIGINi YASIYOR

Arastirmada 6ne ¢ikan carpici veriler-
den birini de Ucret esitligi konusu olustu-
ruyor. Aslinda buradaki makasin agik olmasi
bize zihniyet anlaminda degistirmemiz
gereken yonlerimizin varligini da agikca
hissettiriyor. Turkiye'de kadinlarin yalnizca
ylzde 23'U kendisi ile ayni isi yapan erkek-
lerle esit ticret alabiliyor. Uretim faaliyetle-
rine katim agisindan toplumsal cinsiyet
esitligini zedeleyen bir unsur da benzer
isleri yapan ve benzer egitimlere sahip ka-
dinlar ve erkekler arasinda, Ucret esitsizligi
yasanmasi.

Ucret esitsizligi kadin is glictinin verim-
liligini dtsUrerek hem gelir kaybina hem de
gizliissizligin artmasina neden oluyor. Bu
baglamda, Ucret esitsizlidi is glcu piyasa-
sina yeni girecek olan kadinlari da olumsuz
etkilemekte ve kadinlar hak ettikleri Ucretle-
ri alamadiklarr icin is glicl piyasasi disinda

kalmayi tercih edebilmektedir. Cinsiyetler
arasl Ucret esitliginde dunya genelinde
olumsuz bir tablo gézlemleniyor. Nitekim
Dinya Ekonomi Forumu Cinsiyet Esitligi
Raporu’na gore kadinlarin erkeklerle esit
haklara sahip olmasi icin en az 100 yil, Gre-
tim faaliyetlerine katilimda cinsiyetler arasi
farkin kapanmasi icin ise en az 257 yil geg-
mesi gerektidi vurgulaniyor.

DUSUK UCRET SORUNU VAR

Goruldugu Uzere cinsiyetler arasi Gcret
esitligi meselesi, Tdrkiye ile birlikte tim Gl-
kelerin toplumsal cinsiyet esitsizliklerinde-
ki temel sorun ve mudahale alanlarindan
birini olusturuyor. DISK-AR'In Tirkiye'de
Kadin Isci Gercedi Raporu'na gére, Tiirki-
ye'de kadinlarin ¢calisma hayatinda karsilasg-
tiklari en énemli tg sorun, dtstk Ucret, is-
sizlik ve sigortasiz calistirlma olarak tespit
edildi. Raporda kadin iscilerin ylzde 78.7'si
dlsuk Ucreti, calisma hayatinin en énemli
sorunu olarak belirtiyor. Dinya genelinde
kadin calisanlarin erkek calisanlarla esit
calisma kosullarina sahip olabilmesi icin
ortak bir yapilanmaya gidilmesi ve cesitli
yaptirimlarin uygulanmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte Ucret esitsizliginin onlen-
mesine yonelik farkindalik yaratmak ve
toplumlarin bilinglendirilmesini saglamak
da 6nem arz ediyor. Ucret esitsizliginin
onlenmesiyle; kadinlar agisindan verimlilik
ve Uretim artisi, ekonomik gelisme, ekono-
mik 6zgurldk, yoksullugunun azalmas, is
glcUne katilma ve istihdam oranlarinin da
artmasi saglanacak.

Cinsiyetlere gore yonetici
pozisyonunda ¢alisma oranlarimin
karsilastirilmasi incelendiginde, 81
ilin ortalamasina gore kadinlarin
yiizde 1'i; erkeklerin yiizde 1.4'ii
yonetici pozisyonunda yer aliyor.
Bu haglamda, 81 ilin ortalamasina
gore kadin/ erkek rasyosu, diger
giistergelere kiyasla, yiizde 72.4
ile tam esitlige gorece daha yakin
bir performans izliyor. Osmaniye
ve Zonguldak'ta ise kadin yonetici
oram erkegi geciyor.
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CALISAN ESITLIGINDE EDIRNE

Turkiye'de cinsiyetlere gore calisan
nifusun 81 ildeki ortalama orani kadin-
larda yizde 11.3, erkeklerde ise 28.8dir. |l
dUzeyinde bu oranlarinin karsilastiriimasi
incelendiginde Edirne Turkiye genelinde,
kadinlarin ylzde 14.8, erkeklerin ise ylzde
24.4 calisma oranina sahip olup kadin/
erkek rasyosunun ylUzde 60.5 seklinde en
yUksek oldugu ildir. Bu baglamda, kadin-
larin calisma orani ile erkeklerin ¢alisma
oraninin birbirine en yakin oldugu il Edir-
nedir. Kadin/erkek esitlik rasyosu acisindan
Edirne'yi sirasiyla Ordu, Kirklareli, Denizli ve
Antalya illeri takip ediyor. Cinsiyetlere gére
calisan nifusun oranlari acisindan cinsi-
yetler arasi farkin en ylksek oldugu iller ise
Kahramanmaras, Mardin, Gaziantep, Siirt ve
Sirnak seklinde siralaniyor.

HiZMET SEKTORUNDE
KADININ AGIRLIGI VAR

Ote yandan, SGK araciligiyla 14-16 Ekim
2019 tarihi itibariyla derlenen istihdam ve-
rilerine gore, Turkiye'de calisanlarin ylzde
62'si hizmet, ylzde 25' imalat, ylzde 2'si
diger sanayi, ylizde 10'u insaat ve ylzde
1 tanim sektorlerinde istihdam ediliyor.
SGK verilerine gore, ¢alisanlarin yizde 30'u
kadin, ytzde 70 erkek olup kadinlarin er-
keklere kiyasla hizmet sektériinde daha
fazla istihdam edildigi gorultyor. Nitekim
calisan kadinlarin ylzde 76'si hizmet sek-
térdnde istihdam edilirken erkeklerde bu
oran ylzde 56 dizeyinde. imalat sekto-
rinde ise kadinlarin ¢alisma orani ylzde
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20 olup erkeklerin ylzde 27'si bu sektérde
calisiyor. Kadinlarin sadece ylzde 2'si ingaat
sektérinde calisirken, erkeklerin ylzde 13'U
bu sektorde calisiyor.

YONETICi POZISYONUNDA
CALISMA ORANLARI DAHA iYi

Cinsiyetlere gdre yonetici pozisyonunda
calisma oranlarinin karsilastiriimasi incelen-
diginde, 81 ilin ortalamasina gore kadinlarin
yUzde 1'i; erkeklerin ylzde 1.4'G yonetici
pozisyonunda yer aliyor. Bu baglamda, 81
ilin ortalamasina gore kadin/ erkek rasyosu,
diger gostergelere kiyasla, ylzde 72 4 ile tam
esitlige gorece daha yakin bir performans
izliyor. Zonguldak ve Osmaniye illeri, kadin-
larin ylzde 1.5; erkeklerin yizde 1.2 degeri
ile cinsiyetlere gore ydnetici pozisyonunda
calisma oranlarinin oldugu, cinsiyetler arasi
farklilagmanin en az oldugu iller olarak 6ne
cikiyor. Ayrica Yalova ve Artvin de kadinlarin
ve erkeklerin yonetici pozisyonunda ¢alisma
oranlarinin birbirlerine yakin oldugu iller
olarak bu gdstergede tam esitlik gosteriyor.
Cinsiyetlere gdre ydnetici pozisyonunda ¢a-
lisma orani acisindan cinsiyetler arasi farkli-
lasmanin en yiksek olduguiiller ise; Ardahan,
Bingdl, Karaman, Sirnak ve Batman seklinde
siralaniyor.

KADIN LIiDERLERIN ONCELIGi

ARTIK YETENEK DONUSUMU
Turkiye'deki genel durumu 6zetleyen

bu calismada yer alan herkes tesekkdr ede-

rek, kiresel dlcekte donlsiim gegiren is

kollarina ve bu is kollarina kadin liderlerin

bakisini ortaya koymakta yarar var. KPMG,
Kuresel Kadin Liderler Arastirmasi'in ikin-
cisini tamamladi. Arastirmaya gore, kadin
yoneticiler teknolojik ddnUsimU tehditten
cokfirsat olarak gériyor ancak &nce‘insana
yatinm”diyor. Kadin yoneticilerin gelecege
hazir sirketler olusturmak igin izleyecedgi
stratejilerin basinda is glicini modernize
etmek geliyor. KPMG'nin ‘Kuresel Kadin Li-
derler Arastirmasi, kadin liderlerin kurumsal
liderlige nasil baktiklari, dikkatlerini nereye
verdikleri ve neyi degistirmek istedikleri
hakkinda derin dngdéruler sagliyor. 52 Gl-
keden, bin 100'Un Uzerinde ydneticiyle
yapilan arastirmada Turkiye'den 41 kadin
yonetici yer aldi. Arastirmadan énce ¢ikan
satir baslari soyle:
Kadin yoneticilerin ylzde 381, cinsiyet
ayriminin olmadigr egitim ve dgretim
programlarini cinsiyet esitligi mucade-
lesinde 6nemli faktorler olarak goriyor.
Ylzde 20'si, kadinlar icin resmi destek
programlarinin kadinlari ydnetici pozis-
yonlarina getirmeye yardimci olacagina
inaniyor. Esit Ucret konusunda da hala
engeller var. Kadin yoneticilerin ylzde
40" sirketlerindeki maas yapilarini bili-
yor. Ancak ylizde 37'si bu bilginin seffaf
olmadigini dustndyor.

Kadin yoneticilerin ylzde 801 muste-
ri degerlerinin, sirketlerinin cevresel,
sosyal ve yonetisim (ESG) politikalarina
yansitilmasini saglamak konusunda
kendilerini sorumlu hissediyor. Tarki-
ye'de bu oran ytizde 8.

Katilimcilarin ylzde 56's, kisisel liderlik
tarzlarini stratejik ve ekip odakli gora-
yor. Turkiye'de bu oran ylzde 41.

Kariyerinin bir sonraki adimini plan-
layanlarin orani kdreselde ylizde 72,
Turkiye'de ytizde 85. Bir sonraki kariyer
adimini mevcut sirketlerinde atacagina
inananlarin orani kUreselde ylzde 34
iken Turkiye'de ytzde 44.

Ylizde 34'U uzun vadeli basari icin kisisel
olarak motive oldugunu soyluyor.

BASARI CEVIKLIKTEN GECiYOR
Kadin yoneticilerin ylzde 82'si cevikli-
gin basarili bir isletmenin yeni vazge-
¢ilmezi olacagina inaniyor.



Rekabette kalabilmek icin is modelle-
rini dizenli olarak gdzden gegiren ve
yenileyenlerin orani ylzde 69. Kadin
yoneticilerin ylzde 81" karsilastigi glc-
lUklerin Ustesinden gelebilen bir sirket
olmak i¢in ana yapiyl korumaktansa
degisikliklere hizlica adapte olmanin
daha dnemli olduguna inaniyor.

Ylzde 96'sI inovasyon surecinin ve uy-
gulamanin gelistirilmesi gerektigine
inaniyor.

Ylzde 36'si buydmeyi strdlrmek icin
fintech, insurtech, healthtech gibi ye-
nilik¢i start-up'larla is birligi yapilimasi
gerektigine inaniyor.

Kadin yoneticilerin ylzde 64U yeni
teknolojilere yatirnm yapmaktan dnce
is giclne yatinm yapacaklarini belirti-
yor. Katilimcilarin ytzde 47'si akilli oto-
masyon vb. uygulamalari barindiran is
gUcUnun modernizasyonunu strateji
olarak belirliyor.

Yizde 63'U karar verme asamasinda veri
modellerine/sistemlerine glveniyor ve
gelecek U¢ yil icinde yapay zeka ve ro-
botik streclerin yatirim getirisine pozitif
etkisi olacagina inaniyor.

GUVENIN KiLiDi VERI ANALITIGI
Katiimcilarin ylzde 82'si kapsamli veri
analizi araglarinin musterilerini anla-
mada 6nemli rol oynadidina inaniyor.
Yuzde 69'u bilgi gvenliginin basaridaki
en kritik faktor oldugunu dustndyor.
Ylzde 78, mUsteri verilerini korumanin
en 6nemli sorumluluklardan biri oldu-
dunu ve bunun musteri portfoydnin
genislemesini saglayacagini distind-
yor.

Katiimcilarin yarisi ¢alisan motivasyo-
nunda en etkili olan faktorin ‘pozitif
calisma ortami, ekip ortami’oldugunu
ddsundyor.

Ylzde 40’ ise bir amaca yonelik ve an-
lamli ¢calisma ortamlarinin ¢alisanlari
motive ettigini disinUyor.

Ylzde 36'si calisanlara sunulan egitim,
kariyer destedi gibi konularin ve ¢a-

lisanlarinin kariyerlerinde bir sonraki
adimi atmalarina yardimci ortamlarin
calisanlari motive ettigini distndyor.

Ylzde 34'U ise is-0Ozel hayat dengesini
kurabilmenin ¢alisan motivasyonunda
o6nemli olduguna inaniyor.

GELENEKSEL METOTLARLA BAZI
SEYLERI DEGISTIRMEK HAYAL

Kadinlarin kiresel olcekte esitsizlige
ugradigini gosteren arastirmalardan birini
de Mercer yapti. Arastirma sirketi; kadinlari
is hayatinda tutmak, cesitliligi destekle-
mek ve is sonuclarina katkida bulunmala-
rint saglamak icin firmalarin neler yapmasi
gerektigini arastirma sonuglariyla birlikte
Davos Ekonomik Forumu'nda agiklandi. 42
Ulkeden 1.3 milyonu kadin 3.2 milyon ¢ali-
sanin katildigi'Kadinlarin isgiciine Katihmi
Arastirmasi’nin sonugclarina gore, gelenek-
sel metotlarla kadinin is hayatindaki yerinin
saglamlastiriimasi ve gelistirilmesi mimkin
degil. Arastirmaya gore, dinya genelinde
kadinlarin is diinyasindaki yeri hala istenilen
duzeyde degil ve gelecek 10 yil icerisinde
de isglctnde herhangi bir esitlik mimkun
gdzikmuyor.

DEGISiM VAR AMA YETERSIZ

Arastirmaya gore, gegen 20 yilda ya-
pilan gelistirmeler, kadinin is yerindeki
konumunu biraz daha iyiye tasisa da
temsil, esitlik ve kariyer agisindan kadinlar
erkeklerden hala ¢cok gerideler. Arastirma-
ya katilan firmalarin kadinlara bakis acisi
geleneksel olarak kalmaya devam ettigi
sUrece gelecek yillarda da bu konularda
bir esitlikten bahsetmek olduk¢a gug. Fir-
malarin yetenekli kadin isglict havuzunu
yaratamamasi kadinlarin is hayatinda-
ki yerini tehdit ediyor. Gelecek 10 yilda
kadinin temsili Latin Amerika'da ytzde
36'dan ylzde 49'a, Avustralya ve Yeni Ze-
landada ylzde 35'den ylzde 40'a, Amerika
ve Kanadada sadece 1 puan artigla ylzde
39dan 40'a ¢cikmasi bekleniyor. Bu konuda
son sirada yer alan Asyada ise isglcinde
kadin temsilinde ylzde 25'den ylzde 28
bir artig s6z konusu.

CINSIYET ESITLIGI iCiN

YONETIM DESTEGI SART
Arastirmanin sonuglarina gore, diinya-

dais glctnin ytzde 40" kadin ve kadinlar

Son 20 y1lda yapilan
gelistirmeler, kadinin is
verindeki konumunu hiraz daha
iyiye tasisa da temsil, esitlik
ve kariyer acisindan kadinlar
erkeklerden hala gok gerideler.
Firmalarin yetenekli kadin
isgiicii havuzunu yaratamamasa
kadinlarin is hayatindaki yerini
tehdit ediyor.

daha ¢ok destek birimlerinde rol alyor.
Profesyonel seviyede ise kadin is gliciinin
orani ylzde 38 olarak karsimiza ¢ikiyor.
Kadinlarin ylzde 33'U mudur seviyesinde,
yUzde 26'si kidemli midur ve ylzde 20'si
ise direktor rollerinde gorev alyor. Aras-
tirmanin sonuglarina gore, isyerlerinde
esitligi saglamak adina gerceklestirilen en
etkili ydontemlerden biri, Gst ydnetimin bu
calismaya birebir katilmasi ve destekleme-
si. Katiim gosteren firmalarin ylzde 57'si
Ust yonetimin bdyle bir calismada yer aldi-
gini belirtti. Ayrica is yerlerinde bu konuya
adanmis bir grubun olmasi, kadin-erkek
Ucretlerindeki esitlik, esnek calisma saat-
leri ve evden c¢alisilabilen programlarini
gelistiren firmalar, kadinlarin lider rollerde
yer almasini kolaylastiryor.

YENILIKCi YAKLASIMLAR iS
VERIMINi YUKARI CEKiYOR

Is diinyasinda kadinlari daha yukari se-
viyeye tasimak adina geleneksel yaklagim-
larin aksine, daha ¢esitli emeklilik program,
cinsiyete gore saglk programi ve yatirm
egitimleri gibi uygulamalari hayata gegiren
firmalar daha basarili oluyor. Amerika ve
Kanada ¢zellikle emeklilik ve birikim prog-
ramlari gibi kadinlara 6zel programlarda
ilk sirada yer aliyor. Firmalarin ytzde 50'si
kadin saghgi ve bunu destekleyen prog-
ramlarin kadinlarrise alma ve elde tutmada
cok dnemli oldugunu belirtiyor ve ylzde
22'si cinsiyete ozel analizler yapiyor. An-
cak firmalarin ylzde 9'u kadina 6zel saglik
programi ve finansal danismanlik veriyor.
Arastirmanin sonuclarina gore, kadinlar
adaptasyon, takim yoénetimi ve duygusal
zeka konularinda erkeklerden daha basarili
performanslar gosteriyor.
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