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1. GIRIS

Gelismekte olan {ilkelerle gelismis {ilkeler arasindaki en Onemli
farklardan biri kadinlarin ekonomik ve sosyal yasam dongiisti i¢indeki
konumudur. Gelismis tilkelerde kadinlar ulusal is sistemlerine tamamen
entegre edilmistir. Isgiici piyasasmin olumsuzluklarindan goéreceli daha az
etkilenmekte, izlanda 6rneginde oldugu gibi iicret aciklar1 kapanmakta ve
cam tavan sendromunun (glass ceiling) etkisi azalmaktadir. Ancak gelismis
iilkelerde kadinlar is sisteminde diisiik vasifli kadin-yogun mesleklerde ve
daha az kazanarak ¢alismaktadir. Kadinlarin isgiictine katilimini artirmanin
ekonomik biiytimedeki etkisi egitimdeki cinsiyet asimetrilerini azaltmak
yoluyla gerceklesmektedir (Mitra vd., 2015: 113). Egitim diizeyinin
ylikselmesiyle kadinlarda isglictine katilim orani artarken kriz donemlerinde
distik egitimli kadinlar ilk isten c¢ikarilanlar olmaktadir. Egitim diizeyi
distiikee gelisen ilkelerde kadinlar acisindan isglicti  piyasasindaki
esitsizlikler artmaktadir. Ote yandan kadinlarin iicret agiklar1 gelisen
iilkelerde devam etmekte, ikili is ylkl (double burden) ve cam tavan
etkisinin birlesmesi nedeniyle daha fazla calismalarina ragmen gelir
paylasiminda esitsizlikler goriilmektedir.

Konuya biittinsel ¢ercevede baktigimizda, gelismis tilkelerde kadinlarin
sirket i¢inde maruz kaldig: esitsizlikler ile is sistemindeki ekonomik/sosyal
yapidan kaynaklanan esitsizliklerin birbirini besledigi, orgiit (mezo) ve is
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sistemi (makro) diizeyinde toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin i¢ ice gectigi,
kriz donemlerinde esitsizliklerin keskinlestigi, ihracat ¢ekisli yiiksek biiytime
donemlerinde esitsizliklerin  zayifladigt ancak varligin1i  korudugu
goriilmektedir. Patriarkanin giicii azgelismis ve gelisen llkelerde kadinlarin
ekonomik ve sosyal yapidaki statiistinii belirleyen en temel etkendir.

Gelismis {tlkelerde toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin tamamen
kaybolmadig1 ancak ekonomik ve sosyal dongiide gorece disiik diizeyde
bulundugu, kadmin sirketler ve ulusal is sistemlerindeki konumunu
tyilestirici program ve politikalarin benimsendigi goriilmektedir. Diger bir
deyisle, gelismis iilkelerde kadinlarin ekonomik ve sosyal dongiideki basarisi
sans eseri ortaya ¢ikmamistir. Kazang farkliliklarinin giderilmesi, kadinlarin
ust diizey gorevlere gecisinin saglanmasi, kaynak dagitimi ve kullanimi
konusunda yetkilendirilme, sirket iist yonetimlerinde stratejik kararlara
katilma ve s6z sahibi olma, yonetim kurullarinda daha fazla sayida kadinin
bulunmas: icin gelismis tilkelerde {tizerinde calisilmis, planlanmis ve
denenmis mekanizmalar gelistirilmistir.

Gelismis {lilkelerde makro diizeyde eckonomik ve sosyal dongiide
kadimnlarin aleyhine olabilecek plan, program, regitilasyon ve uygulamalarin
baslangicta 6nlenmesi i¢in interdisipliner bir anlayisla calismalar yapilmistir.
Hukuk alanindaki bir regiilasyonun, sosyal politika alanindaki bir pratigin
kadin isgiiciine olumsuz yansimasini Onlemek, istthdam diizenleyici
kodlarda kadinlar aleyhine olan bir duruma engel olmak i¢in ortak calisma
gruplari, isbirligi platformlar;, kurumlararasi bilgi ve veri havuzu
olusturulmustur. Kurulan gelistirici mekanizmalar ataerkil isgiicii iliskileri
nedeniyle etkisizlesmeye egilimlidir. Bu bakimdan gelismis tilkelerde
toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin giincel durumunu isbirligi temelinde
gozden gecirmek bir norm haline gelmistir.

Sirketler bazinda kadmlarin toplumsal cinsiyet esitsizliklerinden
olumsuz etkilenmemesi i¢in gelistirilecek mekanizmalar ile ulusal is sistemi
Olceginde kadinlarin  maruz kalabilecegi esitsizliklerin  azaltilmasi
bakimindan atilacak adimlarin birbiriyle uyumlu, tutarli ve esnek olmasi
gerekmektedir. Baska bir anlatimla, sosyal politika alaninda, hukuk
sisteminde ya da egitim sisteminde atilacak olumsuz bir adim kadinlarin
sirketlerdeki konumunu olumsuz etkilemektedir. Ya da yasal regiilasyonlarla
sirket 6l¢eginde yapilacak diizenlemelerin makro diizeyde hukuk, egitim ve
saglik sistemi gibi pek ¢ok alanda kadin isgliciine olumsuz yansima olasilig1
bulunmaktadir.
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Bu ¢aligmada, birinci béluimde toplumsal cinsiyet esitsizligi kavrami ve
gelisimi agiklanmaktadir. Her iilkenin sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve
hukuksal diizeni farkli oldugu i¢in kavramin genel 6zellikleri ve goriintimii
belirtilecektir. lkinci boliimde sirketler 6lceginde toplumsal cinsiyet
esitsizliklerinin nedenleri belirtilecek ve esitsizligin azaltilmasi ig¢in bir
model &nerilecektir. Ugiincii boliimde sirket temelli toplumsal cinsiyet
esitligi modelini ulusal is sistemiyle bagdastiran teorik model agiklanacaktir.
Doérdiincii boliimde ise toplumsal cinsiyet esitsizliklerine tiggenleme metodu
ile yaklasan makro modele yer verilerek ¢aligma sonlanmaktadir.

2. TOPLUMSAL CINSIYET ESITSIZLiGi
KAVRAMI

Toplumsal cinsiyet esitsizlikleri 21. yiizyila yeni bigimlerde ve
sosyolojide uzun zamandir tartigsilan konular1 tekrar ederek girmektedir. 21.
ylzyillda ge¢miste oldugu gibi, sosyal esitsizlikler kiiresel olarak
yapilandirilmaktadir. Ancak baglantilarin dogasi farkli, daha yogun ve daha
hizli olmaktadir (Walby, 2000: 813).

Toplumsal cinsiyet esitligi ve esitsizligi kavramlarmin literatiirde
kapsayict bir tanimi bulunmamaktadir. Literatiirdeki sayisiz arastirmada
genellikle cinsiyet ayrimia dayanan olumsuz orneklerden yola ¢ikarak
negatif icerikli tanimlamalar yaygindir. Cinsiyet esitligi kavrami hiikiimetler
ve organizasyonlar ac¢isindan olumlu bir anlam ve eylem igerigi ile
donatilmistir. Avrupa Konseyi’'nin 1998 tarihli bir kararinda her iki cinsin
kamusal ve ozel hayatin tiim alanlarmmda esit goriiniirliik, giiclenme ve
katilimi, kadin ve erkek arasindaki farkliliklara ve toplumda oynadiklar
farkl rollere esit deger vermek ve kabul etmek anlamina gelmektedir. Bir
diger yaklasim politika siire¢lerinin yeniden diizenlenmesi, iyilestirilmesi,
gelistirilmesi  ve degerlendirilmesi, bdylece normal olarak politika
yvapiminda yer alan aktorler tarafindan her asamada tiim politikalara
cinsiyet esitligi perspektifinin dahil edilmesi olarak belirtilmistir (Grosser ve
Moon, 2005: 328).

Toplumsal cinsiyet esitligi, yasamin her alaninda erkekler ve kadnlar ile
erkek ve kiz cocuklar1 tarafindan esit haklardan, firsat ve islemlerden
yararlanma anlamina gelmektedir. Insanlarn haklarinm, sorumluluklarimin,
sosyal statiilerinin ve kaynaklara erisimlerinin erkek veya kadin olarak
dogmalarina bagli olmadigini iddia etmektedir. Ancak bu durum, kadin ve
erkegin ayni oldugu veya ayni olmasi gerektigi ya da tiim isgiicli piyasast
onlemlerinin ayni sonuglara varmasi anlamima gelmemektedir. Cinsiyet
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esitligi, tim erkek ve kadinlarin, toplumsal cinsiyet rolleri veya kadin ve
erkeklerin 6zelliklerine iliskin kalip yargilar veya onyargilar tarafindan
belirlenen sinirlamalar olmaksizin, 6z yeteneklerini gelistirme ve yasam
secimleri yapma Ozglrliigiine sahip olmalart anlaminda kullanilmaktadir
(ILO, 2000: 91, 92).

Buna karsin cinsiyet esitsizligi negatif yiiklii bir kavramdir. Kadmlarin
ve kiz g¢ocuklarmin 6zel ve kamusal alanlarda organizasyondan ya da
ekonomik ve sosyal ¢cevreden kendilerine yonelen, onlar siirekli dezavantajli
durumda sabitleyen, farkliliklarini  6nemsemeyen, hakli bir nedene
dayanmaksizin yapilan dislayici uygulamalardir.

Cinsiyete yonelen kisitlamalarin kokeni, aile ve akrabaligin igsel olarak
cinsiyetlendirilmis iliskilerini karakterize eden geleneksel normlar, inanglar
ve degerlerle ilgilidir. Erkekleri ve kadinlari, erkek ve kiz c¢ocuklarimi
toplumsal olarak insa edilmis yetenekler/egilimler bazinda farkli rollere ve
sorumluluklara ayiran farkli toplumlardaki baskin erkeklik ve kadinlik
modellerine dayanmaktadir (Kabeer, 2015: 297). Kadinlara gore toplumsal
esitsizlik dogru ve hatali ayrimdan ¢ok bir tiir gii¢ esitsizligidir ve evrensel
bir goriintime sahiptir (MacKinnon, 2015: 93, 250).

1970’1i yillardan itibaren kadinlarin ekonomik ve sosyal dongiide daha
fazla goriinmeye baslamasiyla esitsizlikler belirginlesmeye baslamistir. 1980
yilindan itibaren gerek Tirkiye’de gerekse diinyada ihracat cekisli biiytime
modeli nedeniyle istthdam piyasasinda yar1 zamanli esnek ¢alisma modelleri
yayginlasmis, kadinlar yar1 zamanl islere yonelmistir. Isgiicii piyasasinda
kadinlar yasam boyu istihdam i¢in annelikle uyumlu islere yoneldiklerinde
bunun dogal sonucu istihdamda toplumsal cinsiyet ayrimimin giiclenmesidir.
Ciinkii kadinlar is-6zel yasam dengesini kurmak adina hizmetler sektoriinde
yogunlasirken erkekler rekabetei sektorlerde yogunlagmaktadir (Esping-
Andersen, 2011:138). Kadinlarin zamani ve enerjisi lizerinde ¢ocuk bakimi,
ev idaresi ve akrabalar i¢in ¢alismanin yarattigi baskilar onlarin isgiici
piyasasindan koparilmasina ve siirekli dezavantajli durumda bulunmasina
neden olmaktadir (Davidoff, 2016: 229).

Cinsiyete gore isbolimiine dayanan ve genelde kadinlar tarafindan
yuritiilen diistik ticretli gecici islerin bulunmasi az sayidaki yiiksek ticretli
vasifli is orgiitlenmesini olanakli hale getirmistir. 19. yiizyilda tipta diisiik
statiili ve dustik ticretin 6dendigi bakim bolimii (hemsireler) ile yiiksek
statiilii-yiiksek ticretin  6dendigi tan1 ve tedavi bolimi (doktorlar)
bigimindeki ayrim en ¢arpici 6rneklerden biridir (Davidoft, 2016: 230, 231).
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I¢inde bulundugumuz zaman diliminde esitsizliklerin giiglenmesinin bir
diger nedeni akademiden sanayiye, egitimden spora kadar yasamin her
alaninda kadinlara 6zgii spesifik verilerin toplanmamasi, veri toplanmasi
durumunda cinsiyete gore ayristirtlmamasidir. Cinsiyet veri boslugu koétiiciil
veya kasitli yaratilan bir fenomen degildir. Kendiliginden yapilanan bir
stirectir. Ise alim yontemlerinin yansiz olup-olmadigini test eden Amerikan
(MIT) tniversitesi, 30 yildir topladigi verileri incelediginde birimlerin
normal ige alim siireglerinin kadinlar1 dezavantajli duruma diistirdiigiinii ve
ise alim kurullarinin klasik yontemlerle hi¢bir bigimde iistiin nitelikli kadin
adaylar bulamayacagini saptamistir. Arastirmada ayrica kadinlar1 ise almak
icin 6zel ¢aba gosterilen donemlerde ise alim kriterlerinin disiiriilmedigi,
aksine kadin adaylarin erkek adaylardan daha basarili olduklar
belirlenmistir (Perez, 2021: 142).

3. SIRKETLER OLCEGINDE TOPLUMSAL
CINSIYET ESITLiGi MODELI

Organizasyonlarda toplumsal cinsiyet esitliginin gelistirilmesi zorlu bir
siirectir. Coklu esitsizliklerin varlig1 stirecin tasarlanmasini, izlenmesini ve
revize edilmesini gerektirmektedir. Organizasyon diizeyinde toplumsal
cinsiyet esitsizlikleri giinlimiizde ticret agiklari, list diizey pozisyonlara gecis,
performans degerlendirmesi, stratejik kararlara katilma gibi konularda
kendini gostermektedir. Sirketlerde kadinlarin erkek akranlarina gore daha
az Ucret aldiklari, tist pozisyonlara gegiste cam tavan sendromuna maruz
kaldiklar1 ve daha fazla ¢aba gostermeleri gerektigi, sirket i¢i performans
degerlendirme siireclerinde ayrimci uygulamalarla karsilastiklari, sirketin tist
diizey stratejik kararlarina katimda s6z hakkina yeterince sahip
olamadiklar literatiirde yaygin bir sekilde islenmektedir.

Yapilan arastirmalara gore sirketlerdeki ticret agiklar1 politika receteleri
ve pazar giiclerine ragmen varligini korumaktadir. Kadmlar benzer isi yapan
erkek akranlaria oranla daha az kazanmaktadir (Auspurg vd., 2017: 202).
Ekonomilerde yaygin diisiincenin aksine, tiretkenlikteki farkliliklar (beseri
sermaye farkliliklari, ise 6zgii beceriler ve zaman yatirimlari) erkek ve kadin
meslekleri arasindaki {icret agiklarini tam olarak aciklayamamaktadir. Erkek
ve kadin meslekleri arasindaki ticret agiklarmin cinsiyet ayrimina dayanan
isbolimiinden kaynaklandigi belirtilmektedir (Murphy ve Oesch, 2016:
1240).

Kadin iggorenlerin {icretleri, toplumsal cinsiyet ¢esitliligine benzer
sekilde kurumsal 6zenin giiclii bir 6lgtisiidiir. Sirket yonetiminde yiiksek
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ticretli yoneticiler arasinda kadinlarin bulunmasi, sirketin kadin iggérenlerin
katkilarmi uygun sekilde tanidigint ve deger verdigini gostermektedir.
Unvanlar ve iicretler, yalmzca en yetenekli kadinlari 6ne ¢ikarmakla
kalmamakta, ayni zamanda sirket genelinde cinsiyet cesitliligine deger
verildigine yonelik kurumsal ipuglar1 da saglamaktadir (Bilimoria, 2006:
50).

Cam tavan sendromu, kadinlarin orgiitsel yapi icerisinde karsilagtigi
engelleri ifade etmek tizere kullanilan bir kavramdir. Kadinlarin ¢alistigi
alanda tist yonetime dogru ilerlemesinin 6niindeki engellerin adeta bir tavan
islevi gordiigii dustiniilmektedir (Asoy, 2018: 89). Tavanin cam olarak ifade
edilmesinin nedeni, organizasyon yapisinin kalip yargilarla o6rdigu,
kadinlarin uzmanlik pozisyonlarina erismesini zorlagtiran bariyerlerin
gortinmez olmasidir (David ve Woodward, 2005: 14). Kadin yoneticiler
yiiksek egitim ve is deneyimine sahip olsalar da erkek yoneticilerden farkli
degerlendirilmektedir. Erkek vyonetici daha yiiksek ticret, daha hizli
yiikselme imkanlarina sahipken kadin yoneticiler bu imkanlardan mahrum
kalarak cinsiyet¢i ayrim, Onyargilar ve diglanma gibi problemlerle
kargilagsmaktadir (Broadbridge ve Hearn, 2008: 43).

Performans degerlendirme sistemlerini cinsiyet ayirimciligi yoniiyle
inceleyen arastirmacilarin odak noktasi, performans degerlendirme siirecinde
kadmlarin esdeger durumdaki erkeklere gore diisiik basari diizeyinde
degerlendirildikleri dustincesidir. Bu diisiince i¢in en somut kanit
organizasyonlarin {ist yonetim kademelerinde calisanlar arasinda kadinlarin
erkeklere oranla daha az temsil edilmesi gosterilmektedir. Yonetim
labirentinde iist kademelere ¢ikildik¢a kadin/erkek oranin kadin calisanlar
aleyhine azalmasi1 bu yarginin dogru olabilecegini diisiindiirmesine ragmen,
yiikseltme  kararlarmin  belirlenmesinde  etkili  olan  performans
degerlendirmelerinde her zaman, her durum ve her uygulama i¢in mutlak bir
tarafliligin oldugunu kanitlamak miimkiin degildir (Cetin ve Cameci, 2016:
113).

Is degerlendirme sistemleri’, esit iicreti tesvik etmeye yonelik bir dizi
kurumsal uygulama ve egitimli, deneyimli degerlendiricilerin bir isin
digerine gore degerini 6lgmek i¢in tasarlanmig pratik bir tekniktir. Birgok

izlanda 6rnegi ilgingtir. Giiglii kamu destegi ve gorece kiigiik cinsiyetler arasi iicret
farkina ragmen yeni bir politika (IEPS) izlanda’nin cinsiyet esitligi politikasinda “diinya
lideri” olarak siniflandirilmasini saglanstir. Diinya lideri statiisii, Izlanda’nin esit degerde
ise esit licret uygulanmasina ne Olgiide onciiliik ettiginin veya gerisinde kalindigmin
incelenmesini saglamistir. (IEPS) vaka c¢alismasi toplumsal cinsiyete duyarli politika
yapiminin baslangicta kesfine olanak tanimustir.
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aragtirmada mevcut is degerlendirme sistemlerini incelemis ve metodolojik
yetersizlik ve cinsiyet¢i Onyargilar nedeniyle elestirilmistir. Feminist
kurumsalct yaklasim is degerlendirme sistemlerinin erkek egemen isin
icerigine nasil siklikla 6ncelik verdigini ve bunu yaparken tipik olarak
kadmnlar tarafindan gerceklestirilen is igeriklerini nasil disladigimi ve
degersizlestirdigini sorgulamaktadir (Wagner, 2020: 4).

Toplumsal cinsiyet esitsizliklerinden goreceli esitlige dogru ilerlemek
icin sirketlerde organizasyonun genelinde sistem kurulmasi, cinsiyet
esitliginin gelistirilmesine yonelik biling diizeyinin yiikseltilmesi zorunludur.
Rao ve meslektaglarinin bes olay (case study) analizi sonucunda
gelistirdikleri toplumsal cinsiyet esitligi mekanizmasi sirketlerde esitligin
saglanmasinda dnemli bir adim olarak goriilmektedir.

Sekil 1. Sirketler Olceginde Toplumsal Cinsiyet Esitligi Mekanizmasi

Oryiit seviyesinde temel akidrler, deisim sfireci igin giig ve
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[lk asamada organizasyonun kurumsallasma diizeyinin yiikselmesi ve
sonrasinda kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesi igeriden ve disaridan
organizasyona etik agidan bir baski unsuru olmaktadir. Baslangicta degisim
ajanlarma orgiit ve yonetim destegi son derece oOnemlidir. Cinsiyet
esitsizliginden kaynaklanan sorunlar karmasik yapida oldugundan y6netimin
destegi degisime gosterilen direnci azaltacaktir. Cinsiyet esitligi hedefinin
organizasyon hedefleriyle oOrtigmesi aktorlerin amaca yonelik tutum ve
davraniglarimi uyumlastirmaktadir. Ayrica degisim siireci ig¢in genis bir
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yetkilendirme yapilmasi gerekmektedir. Aksi halde degisim girisimlerine
giiven duygusu kaybolacaktir.

Ikinci olarak cinsiyet esitligi konusu organizasyonda derin yapiya niifuz
ettigi i¢cin degisim siirecinde giic ve enerji {retilmesi Onerilmektedir.
Zamanla ataerkil kalip yargilar, yerlesik anlayiglar degisim ajanlarinin
girigimlerini etkisizlestirmektedir. Calisanlar genellikle sirkete olan bireysel
bagliliklar1 nedeniyle degisiklik onermelerini yanlis anlamakta ya da
gormezden gelmektedir (Strebel, 1996: 88). Sirket i¢i cinsiyet esitligi
kurullart ve yetkililerinin aktivitelerinde stratejik tist yonetimin gii¢ ve enerji
tretimi bir tiir itici etkendir. Gii¢ ve enerji liretmeden degisimi baglatmak
degisim ajanlarinin uzun vadede yalnizlagsmasina yol agmaktadir.

Uciincii asamada organizasyonda derin yapiya meydan okuma, esitlige
yonelik sirket i¢i glindem yaratma ve sirket i¢inde degisim i¢in miittefikler
elde etmek gereklidir. Toplumsal cinsiyet esitligi konularinda farkli diistince
ve bakis agilarini ortaya ¢ikarmak, bunlara dahil olmak ve degisim siirecinin
nerede baslayip nerede bitecegine karar verilmesi de siirecin bir pargasidir.

Dordiincti asama organizasyonda kadinlara yeni is olanaklar1 acabilecek,
onlarin  iist yonetime dogru ilerlemesini saglayacak pozisyonlar
tiretilmesidir. Cinsiyet esitligi degisim siirecinin basarisi sirket icinde yeni is
olanaklariin kurulmasina baghdir (Rao vd., 1999: 20). Degisim siirecinin
yeni pozisyonlar ve yeni is olanaklar1 yaratmamasi durumunda simirh
pozisyonlar yiiziinden siirecin basarisizliga ugrama olasiligi bulunmaktadir.
Degisime direncin 6nlenmesi ve siirekli derin yapiya meydan okuma sirkette
cinsiyet esitligi giindemini canli tutmaktadir. Ust diizey pozisyonlara daha
fazla kadin isgorenin gegmesi ve toplumsal cinsiyet esitligi giindeminin
organizasyonda i¢sellestirilmesi ile siireg ileri bir noktaya taginmaktadir.

Isyerinde esitlik¢i kurumsal normlarin bir karisimi iist diizey kadin
yoneticilere avantaj saglamaktadir (Murray ve Southey, 2019: 19).
Sirketlerde iist pozisyonlara ¢ok sayida kadin yoneticilerin atanmasi alt
pozisyonlardaki  kadin  isgérenlerin  tist kademelere  ge¢mesini
kolaylastirmaktadir. Evrensel anlamda kadinlar tist yonetimde daha fazla yer
edindik¢e asagidan yukartya dogru dayanigma yogunlagmakta, st
kademedeki kadin yoneticiler tasiyict rolii Gistlenmektedir. Sirket boyutunun
bliylimesi yeni is olanaklarint artirmaktadir. Sirketlerde sayica daha biiylik
yonetim takimlariin varligi, daha fazla kadin ¢alisan ve hat sorumlusunun
bulunmas: iist yonetim ekibinde kritik bir kadin kitlesinin varligiyla dogru
orantilidir. Baz1 sirket ve endiistri ¢evreleri, kadin ¢alisanlara, 6zellikle de
kadin yoneticilere digerlerine gore daha agiktir. Reklamcilik, yayincilik,
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saglik, eglence ve otelcilik sektorleri {ist yonetim takimlarinda en azindan %
25 kadin yonetici istihdam edebilmektedir. (Bilimoria, 2006: 57).

4. ULUSAL IS SISTEMINDE KARSILASILAN
CINSIYET ESITSIZLIKLERI

Onceki boliimde organizasyon diizeyinde cinsiyet esitligi modeli
belirtilmistir. Toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin makro boyutu toplumun
ekonomik ve sosyal yasam dongiisiinden kaynaklanan problemlerde
goriilmektedir. Makro oOlgekte iilkenin iginde bulundugu egitim diizeni,
sosyal koruma paketi, bakim rejimi, arz ve talep yoniiyle ekonomi politikasi
onlemleri, hukuk sistemi gibi pek cok alanda ataerkil is piyasasi cinsiyet
esitsizliklerine zemin hazirlamaktadir. Bakim rejiminin kadin isi olarak
goriilmesi, sosyal koruma paketinin diisik yogunluklu koruma o6nlemleri
icermesi, egitim sisteminin firsat esitligini saglamamasi, hukuk sisteminin
isgiicti iliskilerinde kadinlar1 ikincil diizeyde konumlandirmasi tizerinde
O6nemle durulmasi gereken konulardir.

Gelisen tilkelerde sosyal yardimlarin genisletilmesine iligskin politikalar
konusunda artan kanitlar bulunsa da cinsiyete duyarlilik konusu ¢ogu zaman
eksik kalmistir. Benzer sekilde, kapsayici kalkinma politikalarinda cinsiyet
politikasi {izerine son ¢alismalar sosyal korumaya odaklanmamistir. Bu
durum cinsiyete duyarli sosyal koruma politikalari konusunda bilgi boslugu
yaratmaktadir. Belirli bir baglamda benimsenen sosyal koruma modelinin
tirtine iliskin se¢imleri etkileyen politik siirecler ve bu modelin kadinlarin ve
kizlarin pratik ihtiyaglarini ne O6l¢iide karsilamayi amagladigi ya da daha
donustiirticti bir yaklasim sergiledigi konusunda sinirlt bir anlayis vardir.
Ozellikle sosyal koruma programlamasi, kadin haklarmna ve ihtiyaglarina
yonelik daha genis bir sosyal politika sistemi i¢inde yer aliyorsa, ornegin
temel hizmetler, egitim ve 6gretim, kredi, cocuk bakim1 ve uzun vadeli gelir
giivenligi kadinlarin giiclenmesini saglamaktadir (Holmes vd., 2019: 14).

Bir alandaki hatali uygulama dolayli olarak bir bagka alandaki
esitsizlikleri koklestirme potansiyeline sahiptir. Engelli, yasli ve ¢ocuk
bakiminin kadin isi olarak goriilerek kurumsallastirilmamasi kadin isgiiciine
katilim oranin1 evrensel olarak disiirmektedir. Bir yargi organinin kadin
is¢inin  evlilik nedeniyle kidem tazminatini isverenden alarak isten
ayrilmasim1  hakli goren karari® kadin istihdam oranmi etkileyecek

* Soz konusu kararda AYM (2006/106 esas, 2008/125 karar sayili, 19/06/2008 tarihli karar)
evlilik nedeniyle kendi istegiyle isten ayrilan kadinin kidem tazminatini alarak isten
ayrilmasini Anayasanin 10’uncu maddesindeki esitlik kuralina aykir1 gérmemistir. Ancak
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niteliktedir. Hukuk sisteminin kadimnlarin isgiiciine katilimint destekleyici
bicimde tasarlanmasi yararlidir. Digsatima dayali biiyiime modelleri bir
yandan tilkedeki kadmn istihdam oranlarini yiikseltirken 6te yandan yari
zamanli ve giivencesiz esnek calisma bi¢imlerini yayginlastirmaktadir. Bu
durum uzun vadede kadinlarin iggiiciine katilim oranlari artirsa da onlarin
daha ge¢ emekli olmalarina yol agmaktadir.

Tiurkiye’de cinsiyet esitligi politikalarina kadinlarin eklemlenmesi
konusuna Walby’nin analizi agisindan baktigimizda piyasa temelli doniistim
ile diizenleyici politika temelli donlistimiin karma versiyonunun bulundugu
goriilmektedir. Istihdam artisin1 saglayacak destekleyici politikalar ile bakim
rejiminin kurumsallasmasi piyasa gii¢lerinin insafina birakilmis durumdadir.
Kadinlarin ¢alisabilecegi sektorler kadin isi-erkek isi ayrimi (job
segregation) nedeniyle sinirlidir. Kadinlarin bakim hizmetlerine ayirdiklari
zamani azaltict politikalar bulunmamaktadir. Bu nedenle ¢ocuk bakimimi
devlet eliyle kurumsallastirmadan ticretli calismay1 destekleyen politikalar
biiyilik olasilikla basarisiz olacaktir (Dedeoglu ve Elveren, 2017: 180, 226).

Ulusal is sistemleri (national business systems) gelismis {ilkelerde
tarihsel olarak finansal, politik, egitim-igglicii sistemi ile kiiltiirel
sistemlerinin birlesiminden olusmaktadir (Matten ve Moon, 2008: 413). Is
sisteminde kadinlarin konumu her bir alt sistem i¢inde birbirleriyle baglantili
olarak daha diisiik diizeyde belirlenmistir. Diisiik politik katilim, egitimde
firsat esitsizligi, saglik hizmetlerine erisim zorlugu, sendika yonetimlerine
katilmama, kadin isi olarak tanimlanan sektorlerde yogunlasma bunlardan
bazilaridir. Hemen hemen tiim alt sistemlerde cinsiyet¢i kalip yargilar
benzerdir. Yonetimin isleyisinde, sermayenin olusumu ve dagitiminda,
isgiicti piyasasindaki sendikal 6rgiitlenmede esitsizliklerin yayginlig: ataerkil
is iliskilerinin giiciine baglidir. Patriarkanin giicti arttik¢a kadinlar isgiicti
piyasasindan izole edilmektedir. Diistik vasifli islerde c¢alisan kadinlar
informel sektérde yogunlasirken daha az gelir kazanmakta, yar1 zamanl
islerde calismaktadir. Ilk giristen itibaren emek piyasasina tutunamayan
kadinlar isgiicii piyasasina zayif bagl hale gelmektedir (Ozbay, 2019: 68).
Istihdam agisindan  girift bir goriiniim sergileyen is sisteminde
esitsizliklerinin  Onlenmesi biitlinsel bir bakis agisini, kurumlar ve
disiplinlerarasi isbirligini 6n plana ¢ikarmaktadir.

sonucu itibariyle kadin evlilik nedeniyle isten ayrildiginda bagka bir iste calismadig:
taktirde ev haninu statiisiine gegerek istihdam alani disina ¢ikacaktir.
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5. UCGENLEME METODU iLE
ESITSIZLIKLERIN AZALTILMASI

Organizasyonlarda karmasik 6rgiit ve yonetim problemlerini ¢6zebilmek
giinimiizde giderek zorlagsmaktadir. Endiistriyel alanda degisimin
hizlanmasi, ¢evrenin belirsiz ve degisken hale gelmesi tek basina bir bilim
dalinin karmasik problemlerle basa ¢ikmasina imkan tanimamaktadir. Cok
boyutlu bir olaymn incelenmesinde tek boyutlu yontemler kullanildiginda
sonu¢ agikca olgunun uzagi géremeyen kismi bir temsili olmaktadir. Degisik
bilim felsefeleri ve yontemleri bir problemin benzer boyutlar1 {izerinde
birbirine yaklastiginda olusan giivenilirlik problem alaninin dogru bir sekilde
gosterildiginden emin olunmasii saglamaktadir. Bir problemin degisik
perspektiflerinden ve ilgi alanlarindan kaynaklanan referans diizeylerini
(parga-biitiin, mikro-makro, kisi-toplum) ve aralarindaki baglantilari
aciklamaktadir (Bechara ve van de Ven, 2013: 350, 352). Analizin diizeyini
degistirmek, zaman igerisinde farkli konumlar arasinda yer degistirmek
(orgiit-is sistemi-genel cevre), yeni bir kavrama bi¢imini devreye almak
sorunun farkli boyutlari, baglami ve smirlar1t arasindaki karsilikli
etkilesimleri vurgulamaktadir (Poole ve van de Ven, 1989: 565).°

Toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin gerek organizasyon diizeyinde
(mezo) gerekse ulusal is sistemi (makro) dlgceginde ¢oziilebilmesi biitiinsel
bir bakis agisinin bulunmasima baghdir. Ozellikle istihdam piyasas1 kaynakl
cinsiyet esitsizlikleri siirekli degisen karmasik bir yap1 gostermektedir.
Dolayisiyla orgiitler ve is sisteminde esitsizliklerle basa ¢ikma y6ntemlerinin
ayr1 ve birbirinden kopuk (dikotomik) olmamasi gereklidir. Organizasyonda
karsilagilan esitsizliklerin ¢6ziimii i¢in Onerilen model gereklidir ancak
yeterli degildir. Ayn1 zamanda ve esglidiimlii olarak ekonomik ve sosyal
dongtiniin genelinde esitsizlikleri azaltici reformlarin yapilmasi durumunda
sirduriilebilir basar1 saglanmaktadir. Sadece sirketlerde cinsiyet esitligi
giindemini gelistirip makro bazda is sistemini piyasa giiclerinin insafina
birakmak yararsiz bir yontemdir. Aksine organizasyon diizeyinde esitlik
giindemini sadece sirket kararlarina birakmak ekonomik ve sosyal dongiiniin
geneliyle ilgili reformlar1 uygulamaya calismak da basarisizlikla
sonu¢lanmaktadir. Esitsizligin ¢6ziim regetesi mezo ve makro bazda

> Yazarlar ok yonlii karmasik organizasyonel problemleri anlamlandirmak igin farkli bilim

felsefelerini (iiggenleme metodu) kullanmay1 Onerirken pozitivizm, postmodernizm ve
elestirel realizmi is standartlarindaki artig ile is ozerkligi arasindaki etkilesimi 6rnek
inceleme olarak kullanmistir. Her bir felsefi goriis kendi acisindan is ozerkligi ve is
standartlar arasindaki etkilesime dair ¢ikarimda bulunmustur. Sonugta her felsefi goriis
problemin farkli yoniine ¢6ziim 6nerisi getirebilmistir.
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belirtilen modelleri birlestirmek, problemli alanlara esgtidiimlii ve kararli bir
sekilde miidahale etmek, orgiit ve genel is sistemi arasinda saglikli reform
kopriileri kurmaktir.

Sekil 2. Toplumsal Cinsiyet Esitsizliklerinin Biitiinsel C6ziim Metodu

é I Kadinlann Sesi I\. /

ORGANIZASYONLAR

TOPLUM
[DEGiSiM DEGISIM

Sosyal Koruma Paketi

Bakim Rejimi Reformu

Egitim ve Hukuk Sistemi Reformu

Talep ve Arz Yanli Ekonomi Politikalan Onlemleri

lligkiler

Sorumluluklar
Kaynaklar
Organizasyon Kaltdrd

Kaynak: Arastirmanin yazari tarafindan yukarida belirtilen doktora tezinin literatiir
taramasina gore hazirlanmustir.

Seklin sol tarafinda organizasyonlar sag tarafinda toplumsal baglam
gosterilmistir. Organizasyon yapisindaki degisim gtivene dayali isbirligi
ortammin gelistirilmesini, yetki ve sorumluluklarin cinsiyet esitligini
destekleyici bigcimde dagilimini, kadinlarin sirket kaynaklaria erisimini ve
kullanmasin1 =~ saglamaktadir. Bir topluluk i¢indeki hane sakinleri,
organizasyon yoneticileri veya seckinlerin tlimi, konumlar1 geregi
kurumlarda karar verme yetkisine sahiptir. Bir kadinin kaynaklara birincil
erisimi ailenin bagimli bir tiyesi gibi gergeklestiginde stratejik secimler
yapma kapasitesi smirlanmaktadir (Kabeer, 2005: 15). Ayrica siireg
organizasyon kiiltiirintin kadinlarin {ist pozisyonlara ge¢isini destekleyici
bicimde degistirilmesini igermektedir. Giinimiiziin giiglit orgiit kiilttirt
isbirligini gelistiren, calisma ortaminda giiveni insa eden kiilttirdiir.

Seklin sag tarafinda ekonomik ve sosyal dongiiniin genelindeki degisim
icin etkin bir sosyal koruma paketi, modern bakim rejiminin
kurumsallastirilmasi, egitimde firsat esitliginin saglanmasi, cinsiyet esitligini
esas alan saglam bir hukuk reformu, kadin isttihdamini destekleyen arz ve
talep yonlii ekonomi politikalar1 bulunmaktadir. Her iki yondeki reformlarin
esgiidimlii ve birbirini engellemeyecek bigimde uygulanmasi gerekli ve
yeterlidir. Sirketlerde reform yaparken genel cevreyi onemsememek ya da
genel cevrede reformlart hizlandirirken sirketleri bir kenara birakmak
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saglikli bir yontem degildir. Ancak hepsinden 6nemlisi sirketler/genel ¢evre
etkilesiminin merkezine kadinlarin konumlanmasidir. Toplumsal cinsiyet
esitsizliklerinin ¢6ztimiinde kadinlarin goériisiinii merkezi konumlandirmak,
paydaslar arasi sosyal diyalogun gelismesine ve siirecin geri dondiiriilemez
bicimde ilerlemesine olanak tanimaktadir.

6. SONUC

Toplumsal cinsiyet esitligi stirecinin hizlanmasi, ekonomik ve sosyal
dongiide kadmlarin giiclenmesi tilkelerin kalkinma hizin1 artirmaktadir. Bu
yiizden pek ¢ok gelismis iilke cinsiyet esitligi glindemini destekleyen
politikalar  tretmistir. 1970 yilindan itibaren kadin hareketlerinin
yayginlagsmast nedeniyle kadinlar her alanda daha fazla goriiniir hale
gelmistir.  Ancak sosyal ve ekonomik yasama katilimla birlikte
esitsizliklerdeki artis belirginlesmistir. Patriarkanin aile, toplum ve
organizasyonlara yerlesik giicti gelismekte olan tilkelerde kriz donemlerinde
coklu esitsizlikleri pekistirmektedir. Tirkiye ve Avrupa Birligi’nde istihdam
politikalar1 organizasyonlardaki cinsiyete dayali ayrimciligi 6nlemek yerine
kadinlar1  iggiicine  katilmaya  yonlendiren teknik ara¢  olarak
kullanilmaktadir. ~ Organizasyonlarda  yerlesik  ataerkil  yapilarin
sorgulanmasint ve eski aliskanliklarin degistirilerek yeni yontemleri
ogrenmeyi ongoren (gender mainstraiming) ana akim politikalar uygulamada
etkisizlesmektedir.

Ancak gelisen iilkelerde plan, program ve politikalarin birbirinden
kopuk oldugu, genel ¢evre-organizasyon esgiidiimiiniin bulunmadigi, yapilan
reformlarin gézden gegirilmedigi ve calisma hayatindaki cinsiyet ayrimina
dayanan esitsizliklere biitiinsel bir bakigin bulunmadigi gorilmektedir. Bu
iilkelerde cinsiyet ayrimlarinin keskin oldugu, patriarkanin endiistriyel
iligkilerde giictinii hissettirdigi, esitsizlik kaynakli sikintilarin kadin istihdam
oranlarmin artirilmast gibi dar bir perspektife indirgendigi, projeler
tizerinden esitsizlik ve istthdam problemlerinin ¢oziilmeye c¢alisildig
anlasilmaktadir.

Kuzey Avrupa iilkelerinde durum tam tersi yonde gelismistir. Istihdam
rekorlart kirtlmis, ev hanimligi kavrami neredeyse tarih olmus, is ve 6zel
yasam arasindaki gerilim uzlagtirilmig, cinsiyete dayali ticret farklan
kapanmis ve bakim rejimi devlet-igveren-vatandas  isbirligi ile
kurumsallastirilmigtir. Esitsizliklerin azaltilmasinda sosyal taraflar arasinda
tam diyalog olanaklar1 yaratilmig, sosyal diyalog platformlarinda kadinlara
oncelik verilmistir. Aym yontem Meksika ve Giiney Kore’de de
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uygulanmistir. Onceki boliimlerde belirttigimiz biitiinsel modelle bir yandan
sirketlerde toplumsal cinsiyet esitligi yoniinde hizla mesafe kat edilirken
diger taraftan genel sosyal ve ekonomik dongiide kalici reformlar esgtidimli
olarak gerceklestirilmistir. interdisipliner calismalarla mikro, mezo ve makro
boyutlar birlikte degerlendirilerek karmasik istihdam sorunlarina yanitlar
tretilmistir. Cinsiyet esitsizliklerini azaltan iilkelerde bu modelin bilingli
olarak tercih edildigi, organik anlamda kurumlarin olusturuldugu
gorilmiistiir.

Ayrica esitsizlikleri azaltan tilkelerde kadinlarin politik arenada daha
fazla yer edindikleri, parlamentolardaki kadin sayismin ciddi oranlarda
arttigl ortaya cikmistir. Kadin temsilinin politik alanda artis1 cinsiyet
esitsizligi  kaynakli problemlere bilingli yaklasimi ve katilimeilig
desteklemistir. Boylece esitligi bir norm olarak kabul eden iilkelerde
esitsizlikler istisna haline gelmistir.

Endiistriyel yasamda ataerkil is iliskileri bulundugu siirece organizasyon
ve genel cevrede toplumsal cinsiyet esitsizlikleri varligimi stirdiirecektir.
Toplumsal cinsiyet esitligi ana akimi ucu agik olan, siirekli izlenmesi ve
revize edilmesi gereken zorlu bir siirectir. Diismemek icin siirekli pedal
cevirmek gibi uzun soluklu cabalar1 igermektedir. Toplumsal cinsiyet
esitsizligi konusundaki sikintilar1 ¢6zme iradesi sadece kadinlarin ele almasi
beklenen bir fenomen degildir. Ekonominin tiim paydaslarinin tizerinde
distinmesi, dustince {retmesi ve insiyatif kullanmasi, uzun vadede
esitsizliklerin azalmasina, bir biitiin olarak toplumsal refahin artigina ve iilke
kalkinmasina katki sunmaktadir.
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