®

®
Calisma
Hayatinda
Cinsiyet Esitligi

LT

pwe Aperydn




Icindekiler

Onséz
Cesitlilik ve Kapsayicilik Olgunluk Modeli: 5 Boyutlu Yaklagsim
Katimci Demografisi
Giinimiiziin Calisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi
n Strateji ve Vizyon
B siirec ve Politika
ﬂ Kapsayici Kultir
B cCalisan Baglihgi ve iletisim
Bl Oicim ve Raporlama

Gelecegin Calisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi

1 Uzun Vadeli Stratejilerde Cesitlilik ve Kapsayicilik
2 Uzaktan Calisma
3 Otomasyon

4 Gelecegin Becerileri

03
04
05
06

07
10
15
17
19

22

23
24
26
28
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Onsoz

Simdi aksiyon zamani!

Calisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi

PwC Tiirkiye olarak PERYON isbirligi ile cinsiyet esitligi
perspektifinden gesitlilik ve kapsayicilik (izerine 2022
Subat ayinda gerceklestirdigimiz arastirmamizi 8 Mart

Dlnya Emekgi Kadinlar Gind’nde yayinlyoruz. Birlesmis

Milletler’in “Sirdirilebilir Kalkinma igin Kiresel
Amaglar” taahhutleri arasinda bulunan “Toplumsal
Cinsiyet Esitligi” maddesi kadinlarin liderlik rollerinde
yer almasi ve ekonomik esitsizliklerin gideriimesi

gibi aksiyonlari da kapsiyor. Bu baglamda sektérden
bagimsiz olarak tim istihdam saglayan kurumlarin
cesitlilik ve kapsayicilik yaklasimini ve cinsiyet esitligi
perspektifini ana strateji ve hedefleri arasina almasi
kritik Gnem tasiyor. Yapilan birgok ¢calismayla saglanan
ilerlemeye ragmen istatistiki perspektiften bakildiginda
hem dlinyada hem de Turkiye’de gidilecek ¢ok yol var.

.2 WEF Global Gender Gap Report

¢ TUIK Eylil 2021 [s giici istatistikleri

4 Global Wage Report, ILO

5  Cinsiyete Dayall Ucret Farkinin Olciimii, ILO

World Economic Forum tarafindan yayinlanan 2021
Global Gender Gap Report’a gore tim diinyada

cinsiyet esitligi farkini kapatmak igin 135.6 yil
gerekiyor.!

Cinsiyet esitligi indeksine yakindan bakildiginda,

Turkiye 156 tilke arasinda 133. sirada yer
aliyor.?

TUIK is glicii verilerine bakildiginda Tirkiye’de
erkeklerin is guictine katihm orani o/071; kadinlarin

is glictine katiim orani ise sadece %33.2

ILO’nun global raporuna gére diinyada kadin erkek
arasindaki ortalama ticret farki %20.5.4 2020
yilinda Turkiye 6zelinde ILO tarafindan yurttilen
arastirmaya gore Turkiye’de cinsiyete dayal tcret

farki %015.6.5

Calisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi Arastirmasi
gtinimiizde kurumlarin gesitlilik ve kapsayicilik
politikalarini cinsiyet esitligi perspektifinden ele
almayi ve kurumlarin karnesini ¢alisanlarin gézinden
yansitmayl amagliyor. Bunun yani sira, arastirma
sadece gunimuzdeki ¢alisma hayatinin degil,
gelecekteki galisma hayatinin gesitlilik ve kapsayicilik
perspektifinden nasil algilandigini da ortaya koymayi
hedefliyor.

PwC Tiurkiye olarak toplumda gliven olusturma ve
onemli sorunlara ¢6zim Uretme vizyonumuzla gesitlilik,
kapsayicllik ve cinsiyet esitligi konusunda saglanacak
gelismelere katki saglamayi hedefliyor ve PwC Gesitlilik
ve Kapsayicilik modeline gére hazirlanmis bu arastirma
sonuglarini ilgiyle okumanizi diliyoruz.


https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2021
https://data.tuik.gov.tr/Bulten/Index?p=Isgucu-Istatistikleri-Eylul-2021-37483#:~:text=%C4%B0%C5%9Fsizlik%20oran%C4%B1%20%11%2C1%2C,istihdam%20oran%C4%B1%20%47%2C2%20oldu&text=%C4%B0stihdam%20edilenlerin%20say%C4%B1s%C4%B1%202%20milyon,898%20bin%20ki%C5%9Fi%20olarak%20ger%C3%A7ekle%C5%9Fti
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_650553.pdfrope/---ro-geneva/---ilo-ankara/documents/publication/wcms_756659.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-ankara/documents/publication/wcms_756659.pdf
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Cesitlilik ve Kapsayicilik Olgunluk Modeli: 5 Boyutlu Yaklasim
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PwC olarak gesitlilik ve kapsayicilik konusunu;
strateji ve vizyondan baslayarak, kiltire,
6lciim ve raporlamaya uzanan butinsel

bir bakis agisi ile bes boyutta ele aliyoruz,
arastirmamiz da bu boyutlarda katimcilarin

bakis acilarini anlamak Uzerine tasarlandi:

Strateji ve Vizyon: Kurum kisa, orta ve uzun vadeli
stratejileri kapsaminda is glict planlari degerlendirilirken
Cesitlilik ve Kapsayicilik perspektifinden bakiyor mu?

Siire¢ ve Politika: Kurumun insan Kaynaklari, siirec ve
politikalarinda (ise alim, Ucretlendirme, esnek calisma,
performans, egitim ve gelisim, kariyer yonetimi, isten
ayrilma, fiziksel ¢galisma ortami) cesitlilik ve kapsayicilik
perspektifini temsil ediyor mu?

Kapsayici Kiiltir: Kurumun kiltirinde temsil edilen
degerler cesitlilik ve kapsayiciliktan ne kadar besleniyor?

Calisan Baglihig ve iletisim: Galisanlarin
fikirlerine deger veriliyor mu ve bu fikirlerin
anlasilmasi i¢in acgik iletisim yéntemiyle calismalar
yapiliyor mu?

Olciim ve Raporlama: Cesitlilik ve kapsayicilik,
kritik performans gostergeleri tanimli mi ve hedef
kartinda 6lciliyor mu?

Kurumlar is basarisini saglamak ve galisanlar icin
fikirlerini 6zgurce ifade edebildikleri, Uretebildikleri
ve mutlu olduklari bir galisma ortami yaratmak
Uzere hem cesitlilige hem de kapsayiciliga ihtiyac
duyuyorlar. PwC olarak tanimladigimiz 5 boyutun
kurumlarin bu hedefe ulasmalari icin kritik yapi
taslar oldugunu dusiintiyoruz.

Katilimc1 Demografisi

@ Aragtirmamiza katilan 377 kisiden %75’i
kadin, %25’ erkek oldugunu belirtirken,
. ° %1’i cinsiyetini belirtmemeyi tercih etti.

X1
Katilimcilarin %36’s1 36-45, %34’ 26-35 ve

%22’si 46-54 yas araliginda bulunuyor.

Katihmcilarin %96’si tam zamanli
. ¢alisanlardan olusurken; %52’si uluslararasi
3 kurumda, %22’si yerel kurumda, %14°(
yerel aile kurulusunda istihdam ediliyor.

Katiimcilarin %56’sI lisans ve %41’i yiksek
lisans derecesine, %33’ 6nlisans, lise ya l
da esdegeri dereceye sahip.

Katimcilar perakende ve tliketici Grlnleri,
endustriyel Uretim ve otomotiv basta olmak

— Uzere 20’den fazla sektérde calisiyor.
Departman dagihmina bakildiginda %33.4°(
insan Kaynaklari, %25’i Finans ve Muhasebe,
%13’ Yonetim Departmanlarindan olmak
Uzere on birden fazla departman ¢alisani
arastirmamiza katildi.

Erkek katilimcilarin %82’si, kadin katimcilarin
%66’s! ekip ydnetme sorumluluguna sahip
oldugunu bildirdi. Bitlin katiimcilarin %70’
ekip yoneticisi oldugunu belirtti.



Gunimiiziin Calisma
Hayatinda Cinsiyet Esitligi
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1

Strateji ve
Vizyon

Gelecegin is glicu perspektifinden bakildiginda, diinyayi
doénustiren trendlerle birlikte is gliciiniin daha cesitli
hale geldigi ve gelecegi 6ngoriliyor. Bu baglamda;
kisa, orta ve uzun vadeli stratejileri degerlendirirken
is ve pazar stratejilerinin is gliciine olan etkisini,

is guclindeki degisimi ve toplumsal beklentileri

de g6z éniinde bulundurmak kurumlar agisindan
oldukga kritik. Ginimuzde, gesitlilik ve kapsayicilik
perspektifi kurumlarin strdirilebilirlik stratejilerinin
sosyal ve toplumsal boyutunda da giderek daha fazla
6nem kazaniyor ve birgok kurumun strdurtlebilirlik
vizyonlarinda cinsiyet esitliginin yer aldigi gérdltyor.

6 25th CEQO Survey, PwC

25. CEO Arastirmasi’nin global sonuglarina gore Ust
y6netim tesviklerinde cinsiyet ¢esitliligi hedefleri bulunan
sirketlerin digerlerine kiyasla 1.4 kat daha guvenilir
oldugu gérdltyor.®

Cinsiyet esitliginin kurumun vizyon ve stratejilerinde yer
almasini takip en 6nemli adim bu strateji ve vizyonun
calisanlara seffaflikla duyurulmasi. Liderlerin, cinsiyet
esitligi ya da daha genis agidan cesitlilik ve kapsayicilik
konusunda taahhit vermesi bu vizyonun pekistirilmesi
icin en oncelikli aksiyon olarak kabul edilebilir; daha
sonra, kurum bunyesinde yer alan tim politikalarin
cinsiyet esitligi perspektifiyle ele alinabilmesi icin de yine
bu taahhldln yerine getirilmesi gerekiyor.

Arastirma kapsaminda katihmcilara, sirketlerinde cinsiyet
esitliginin dnemli bir deger ve stratejik unsur olarak
gorilup gorilmedigini ve sirketlerinde liderlik ekiplerinin
cinsiyet esitligi konusunu sahiplenip sahiplenmedigini
sorduk.

One Cikan Bilgiler

Katiimclilar, cinsiyet esitliginin stratejik bir
unsur olarak gorilse de liderler tarafindan
yeterince sahiplenilmedigini diigtinlyorlar.

Katilimcilardan yerel aile kurulusunda

calisanlarin 0, liderlerinin
cinsiyet esitligini sahiplenmedigini

dustnuyor.


http://6 25th CEO Survey, PwC
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Bu|gu|ar Ayni soru igin katiimcilarin yanitlarini cinsiyet kinhmda
inceledigimizde erkek katiimcilarin %82 oraninda ve
Katilimeilarin %68’ sirketlerinde cinsiyet esitliginin kadin katilimcilarin %63 oraninda katildigini, ancak
6nemli bir deger ve stratejik unsur olarak gérildugund katilmadigini belirtenler arasinda kadin katilimcilarin
ve %63’U sirketlerindeki liderlik ekibinin cinsiyet esitligi %19 ile en yliksek orana sahip olduklar gézlemleniyor.
konusunu sahiplendigini diistintyor.
. . I AN o . 0/03.2
.Kur%Jr.nunUfun C|.nS|.yet esitliginin deger ve strateji
icerisinde 6énemli bir unsur olmasi sorusunu kurum
tipi kinlimda inceledigimizde; hic katimadigini belirten %17.2
ylUksek orana sahip grup yerel aile kurulusu calisanlari %50
olarak karsimiza cikiyor. Cinsiyet esitliginin degerler ve (iis2
strateji icerisinde yer aldigini belirten uluslararasi kurum
calisanlar orani %57 olarak gézlemleniyor. %25.2 gaaile
%50
%33.7
%22.6
Kadin Erkek Sdylememeyi
tercih ederim
B Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

Ne katiliyorum ne katiimiyorum | Katiimiyorum

B Kesinlikle katilmiyorum B Bilmiyorum
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Liderlerin sahiplenmesi hakkindaki sorumuz kurum

tipi kinliminda degerlendirildiginde, uluslararasi kurum
calisanlarinin %68’i, sirket liderlerinin cinsiyet esitligi
konusunu sahiplendiklerini belirtiyor. Kurumlar icerisinde

en dislk oranla (%34) yerel aile kurulusu galisanlari, sirket
liderlerinin bu konuyu sahiplenmedigini diistinlyor. Verileri

cinsiyet kirliminda inceledigimizde erkek katiimcilarin
%74’0 ve kadin katiimcilarin %59’u kurum liderlerinin
cinsiyet esitligi konusunu sahiplendigini belirtiyor.

Sonuglara bakildiginda, yerel aile kuruluslarinin cinsiyet
esitliginin stratejik bir unsur olarak degerlendirilmesi ve
liderler tarafindan sahiplenilmesi konusunda diger sirket
tlrlerine gbre daha fazla gelisim alani oldugu goérdiliyor.
Ayrica, iki soruda da kadin katiimcilarin yanit oranlarinin
erkeklere goére daha dislk olmasi, kadinlarin kurum
stratejilerinde cinsiyet esitliginin yeteri kadar temsil
edilmedigi gorisline sahip oldugunu gdsteriyor.

Katilimcilarin cinsiyet esitliginin bir deger ve stratejik
unsur olarak gorildigu ve liderlerin cinsiyet esitligini
sahiplenmesi sorularina katihm oranlarinin liderlerin

sahiplendigini diistinmelerine kiyasla daha yliksek olmasi,

stratejilerde ifade edilen c¢esitlilik, kapsayicilik ve cinsiyet
esitligi taahhutlerinin uygulamaya gegmesinde bir bosluk
olabilecegini ve liderler tarafindan galisanlar ile seffaf
olarak iletisim konusunda gelisim alani oldugunu ortaya
koyuyor.

Uluslararasi kurum

%37.1

%31

%12.7 %11.7 %71

%26.8 %13.4 %11

%8.9 %17.9 %16.1

Yerel kurum %28
Yerel aile kurulusu %33.9
Sivil toplum kurulusu %23.1

Bireysel girisim

Start-up

Diger

B Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

%42.9

%33.3 %16.7

Ne katiliyorum ne katilmiyorum

%61.5

%100

B Katiimiyorum

%13.3 %20 %6.7

%7.7 BLYES

%42.9 %14.3

%33.3 %16.7

B Kesinlikle katiimiyorum B Bilmiyorum
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Sirec ve

- W Politika
A

Kurumun stratejilerinde cesitlilik ve kapsayiciligin yer
almasinin en dnemli yansimasi “insan Kaynaklari siireg
ve politikalarinda” da daha esitlik¢i ve adil yaklagimlarin
gbzetilmesi ve cinsiyet esitligi perspektifinden sire¢ ve
politikalarin diizenlenmesi olarak kargsimiza ¢ikiyor.

insan kaynaklar politikalar kurumun stratejisi
dogrultusunda bu konudaki taahhiidiini belgelerken,
insan Kaynaklari siireclerinin her biri calisan ve kurum
arasinda cesitlilik ve kapsayicilik agisindan kritik Sneme
sahip iletisim noktalari olarak kabul edilebilir.

Bu iletisim noktalarinda g¢alisanlarin yasadigi deneyimler
kurum politikalarinin ¢alisma ortaminda nasil bir
yansimasi oldugunun énemli bir géstergesi. Kurum
genelinde gesitlilik ve kapsayicilik prensiplerini iceren
politikalar toplumsal cinsiyet rolleri dogrultusunda
6grenilmis birtakim davraniglar ya da bilingsiz 6n yargilar
gibi bircok farkli sebepten ¢alisan deneyimine olumsuz
olarak yansiyabilir. Bu dogrultuda raporun ilerleyen
kisimlarinda hem kuiltir hem de 6lciim ve raporlama
bolimlerinde slire¢ bazinda dogru performans
gostergelerini lgmenin ve kurum kuilttrini etkileyen
derin kulttr 6gelerini dogru yorumlamanin cesitli ve
kapsayici bir is yeri ortami yaratmaktaki Sneminden
bahsedecegiz.

Arastirma kapsaminda ise alim, kariyer, tcret yonetimi,
performans ydnetimi gibi kritik insan Kaynaklari
sureclerine dair katiimcilarin egitlik ve adalet algisini
anlayabilmek i¢in bazi sorular yénelttik.

One Cikan Bilgiler

* insan kaynaklar siireclerinin geneline bakildiginda,
sureglerin esit/adil bulunma orani

iken erkek katiimcilarda

o)

/O 85 oldu. Ortalama verilere bakildiginda
erkek katiimcilarin sureglerin daha adil oldugunu
distinduglinu goriyoruz.

* IK siireclerinde, “Kariyer”, “Ucret Yénetimi” ve “ise
Alim”, katihmcilarin en fazla bilin¢siz 6n yargilara
maruz kaldiklarini belirttikleri stirecler olarak 6ne
cikiyor.

Katiimcilarin én yargilara ve ayrimciliga ugradiklarini
detaylandirdiklari konular “Ucret, yan haklar ve
terfi”, “i§e alim ve milakat”, “Performans”,
“Klltir ve davranis”, “Ebeveyn izni”, “Fiziksel
kosullar” ve “Yonetici tutumu” olarak éne ¢ikiyor.

o o

sirketlerinin fiziksel calisma
ortamini, stit odasli, soyunma

odasi gibi ihtiyaglarina gére

diizenlenmedigini diistiniirken bu
oran erkekler icin %10.
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Bulgular

insan Kaynaklan Siireclerinde Cinsiyet Esitligi

Sirketim ise alim
sureclerinde cinsiyet
ayrimi yapmadan esit/adil
davraniyor.

%4.3
0/ .
%16.3
%30.1 /50
%35.4

%37.9

B Katiiyorum

Kadin

Erkek
Soylememeyi
tercih ederim

Kesinlikle katiliyorum

Sirketim performans
degerlendirme surecinde
cinsiyet ayrimi yapmadan
esit/adil davraniyor.

|
%7.4

%12.7  %26.8

%34.4
%100
%56.9 %66.6
)
%40

Kadin

Erkek
Soylememeyi
tercih ederim

Sirketimde seffaf ve cinsiyet
esitliligini gbzeten bir tcret
politikasi uygulaniyor.

%4.3

0/04'6 m
00.!
%15.2

%235 o590
%17.7

%21.6

Erkek

=

< g5

(o)
5] S O
X g 0
o £
> 9O
0
n =

Sirketim terfi ve Ucret
artiglarinda cinsiyet
ayrimi yapmadan esit/adil
davranmiyor.

%4.2 %4.3

[
%6.4
%14.1
o,
w152 24T %50

%26.9

s 3
©

ol <
X L

Soylememeyi
tercih ederim

Ne katiliyorum ne katiimiyorum B Katiimiyorum B Kesinlikle katiimiyorum  ® Bilmiyorum

Sirketim beni gelecege
hazirlayacak ve kariyer ilerlemesi
saglayacak gelisim firsatlar
ayrimi yapiimadan esit/adil bir
sekilde verilir.

%13.4

%4.3

%9.6

%23.6 %50

%32.9

c x % E
< o} =
ko] < [=I]
] ~ o O
X ] g ©
o <
> O
0
o0 +

Sirketim fiziksel ¢calisma
ortamimi ihtiyaglarima
gore diizenler. (sut odasl,
soyunma odasl vs.)

VYRR %21.5

%50

%16.3

%26.8

%30.5

c x % E
= o) =
ko] < € 0
N = o O
X '] g @
o <
> O
0
0N +
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ise alim siirecinin esit/adil oldugunu
duslinen kadin katilimci orani %73 iken
erkek katilimcilar i¢in bu oran %87.

Performans degerlendirme sirecinin esit/
adil oldugunu disiinen kadin katilimcei orani O
%74 iken erkek katiimcilar igin bu oran %93.

Seffaf ve cinsiyet esitligini gbzeten bir
ticret politikasi izlendigini distinen kadin
katiimci orani %60 iken erkek katiimcilar
icin bu oran %88.

Terfi ve Uicret artislarinin esit/adil

ylrGtildtgind dasinen kadin katihmci F
orani %64 iken erkek katilimcilar icin bu
oran %88.

Sirketlerinin kendilerini gelecege
hazirlayacak ve kariyer ilerlemesi
saglayacak gelisim firsatlarini esit/
adil sundugunu disiinen kadin katiimci
orani %69 iken erkek katiimcilar i¢in bu
oran %87.
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insan Kaynaklar Siireclerinde
On Yargilar ve Ayrimcilik

Bilingsiz 6n yargilar; bir olaya, olguya karsi otomatik ve
icgudusel tercihlerle, bireysel tecribeler dogrultusunda
zamanla olusan, zihnin bilgi islemeyi basitlestirme
yoludur.” Bilgi akisini ydnlendirmek agisindan yararlari
olsa da karar alma mekanizmasi ve esitlik algisini
olumsuz etkiler. insan kaynaklar siireglerinde bilingsiz
on yargilarin dzellikle terfi, tcret yénetimi, performans
y6netimi gibi slrecglerde alinan kritik kararlan etkiledigi
ve ayrimciliga yol actigi gdzlemleniyor.

Kurumlarin strateji, stre¢ ve politikalarinda cesitlilik
ve kapsayicilik dogrultusunda diizenlemeler yapilsa
da bilingsiz 6n yargilar bu politikalarin gergek hayatta
uygulanmasinda farkl sonuglar dogurabilir. Bilingsiz
6n yargilara kalip yargilar, bize benzeyen kisileri
secme egilimi gibi érnekler verilebilir. Bilingsiz 6n
yargilarin insan Kaynaklan stiregleri (izerindeki olasi
etkisini anlayabilmek adina katiimcilara bilingsiz 6n
yargilara maruz kalip kalmadiklari ve en fazla hangi
insan Kaynaklari stirecinde bilingsiz 6n yargilara maruz
kaldiklari sorusunu yonelttik.

7 PwC, unconscious bias

Katiimcilarin %56’si insan Kaynaklar siireclerinin en az birinde bilingsiz 6n yargilara maruz kaldigini belirtirken bu oranin
kadin katihmcilarda %60, erkek katilimcilarda ise %42 oldugu goériiliyor. Slreglere detayl bakildiginda kadin katimcilar
arasinda bilingsiz 6n yargilara maruz kalanlarin oranlarinin erkek katiimcilara kiyasla daha fazla oldugu ortaya cikiyor.

Katiimcilara is yerinde cinsiyetlerinden dolayi 6n yargilara ve ayrimciliga maruz kaldiklar bir olay yasayip yasamadiklarini
sorduk ve hikayelerini bizlerle paylagsmalarini istedik. Arastirmaya katilanlarin %10’u yasadiklar olaylar bizimle paylast;
paylasim yapan katilimcilarin %89’unu kadinlar olusturdu. Katiimcilarin 6n yargilara ve ayrimciliga ugradiklari konular

“Ucret, yan haklar ve terfi”, “i§e alim ve miulakat”, “Performans”, “Kultlr ve davranis”, “Ebeveyn izni”, “Fiziksel kosullar”
ve “Yonetici tutumu” olarak karsimiza cikti.

%7.5
%2.1
ise Alm Performans Egitim ve Kariyer (terfi) Ucret Annelik / Diger
Yonetimi Gelisim Yonetimi ebeveyn izni (Iutfen belirtiniz)

B Kadin Erkek


https://www.pwc.com/us/en/about-us/assets/blind_spots_video_discussion_guide.pdf-and-society/unconscious-bias
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Ucret, terfi ve yan haklar gibi insan Kaynaklari
sureglerinde bilingsiz 6n yargiya maruz kaldigini
sdyleyen kadin katilimcilar; Ucret konusunda
esitsizliklerinin oldugunu, toplumsal cinsiyet rollerinde
erkegin aile gegindiren kisi olarak konumlandirldigi igin

daha yuksek ucret aldigini belirtiyor.

Kadinlarin yonetici ya da Ust yonetim pozisyonlarina
kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerinden dogan gocuk
bakimi gibi sebeplerle terfi edemedigini, demotive
etme ve sistem digl birakma ve benzeri durumlari
yasadiklarini aktardilar. Ayrica hamilelik ve gocuk

sahibi oimanin terfi durumuna engel
olusturabildigi de yorumlarda belirttiler.

ise alim ve miilakat siirecleri sirasinda maruz kalinan

on yargllar Uzerine yapilan yorumlarda mulakat
sirasinda 6zel hayatla ilgili, evli olup olmadigi, cocuk
planinin olup olmadigi gibi sorularin soruldugunu da
paylastilar.

Katihmcilarimizin calisma hayatlarinda
duyduklarini ifade ettikleri ayrimci soru ve ifadeler

Kadinlarin esnekliginin olmayisi

Erkek calisanin ev gegindirme sorumlulugu

Erkeksi bir yaklasim ve davranis gelistirmek Caligirken cocugunla kim ilgileniyor?
zorunda kalmak

CEO’muz 6zel gliniinde Kadinlar eslerinin yaninda ek kazang saglayan

Kadinlar itaatkar oldugu igin

e e | Cocuk sahibi olmay distiniyor musun?

Duygusal yaklasiyorsun isin dogasi geregi kadina uygun degil
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3

Kapsayici Kaltar

Organizasyonlarin kilttrlerinin 6nemli bir 6gesi olan
derin kulttrd olusturan algi, davranis ve degerlerin
kapsayiciliga olan etkisi organizasyon kultirini
tanimlamak icin tanimlanmis deger, davranis, slreg ve

ﬁ

8 PwC P rganisational Culture & Purpose

sistemlerden daha yiksektir.

Organizasyon kdltirlerini olusturan derin kiltir 6geleri
toplumsal kiiltir, inanig ve yaklasimlardan beslenir,
davranis ve bilingsiz 6n yargilarla ¢galisma ortaminda
kendilerini gosterebilir.2 Organizasyon kaltirindn
ddntsmesi ve daha kapsayici olmasi i¢in derin kultdr
6gelerinin adreslenmesi kiltir dénisiminde daha etkin
geri donls alinmasini saglar.

Kapsayici kiltiriin 6nemli gdstergeleri arasinda
calisanlann kendileri olabilmeleri, fikirlerini rahatlikla
ifade edebilmeleri ve karsilikli gtiven iligkisi kurmanin

tesvik edilmesi gibi dnemli 8geler sayilabilir.

f'\
[

One Cikan Bilgiler

e Kadinlar, erkeklere kiyasla daha yiksek oranda
cinsiyetlerinden dolayi ciddiye alinmadiklarini
hissediyor.

e Kadinlar, erkeklere kiyasla daha yiksek oranda
cinsiyetlerinden dolayi kendilerini iyi ifade
edemediklerini diistintyor.


https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/organisational-culture-and-purpose.html
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Bulgular

Aragtirmaya katilanlara cinsiyet esitligi perspektifinden,
icinde yer aldiklarn kurumun kulttri hakkinda fikirlerini
sorduk. Bu dogrultuda kadin katimcilarin %13’G
sirketlerinde cinsiyetinden dolayi fikirlerinin ciddiye

alinmadigini hissederken bu oran erkek katilimcilarda %6.

%17.7
%38.7
%55.6
%100
%54.8
%13.1
%10.2
| —
Kadin Erkek Sdéylememeyi
tercih ederim
B Kesinlikle katilyorum Katillyorum

Ote yandan kadin katiimcilarin %9’u sirket igerisinde
cinsiyetinden dolayi kendini rahatlikla ifade edemedigini
disinirken bu oran erkek katiimcilarda %4. Bu
sonuglara yakindan bakildiginda kadinlar, erkeklere
oranla icerisinde bulunduklar kilturin cinsiyet esitligi
perspektifinden kapsayici olmadigini daha fazla
hissediyor.

%13.1
%6.7

Kadin Erkek Sdéylememeyi

tercih ederim

Ne katiliyorum ne katilmiyorum B Katilmiyorum B Kesinlikle katilmiyorum

Sirec ve politika boyutunda bahsettigimiz, is

hayatinda 6n yargilara ve ayrimciliga ugradiklari
olaylara iliskin paylasilan hikayelerde, sureclerin
yani sira kurum kultiri elementleri ile baglantili

olabilecek yanitlar da aldik.

q°

Kadin katilimcilar, yéneticileri, is arkadaslar ya da
st yénetim tarafindan davranis ve konusmalarinin

nasil olmasi gerektigi hakkinda yonlendirildiklerini
ve uyarildiklarini belirtilirken

¢6zUmunu Urettiklerini
belirtiyorlar.

Kadin katilimcilar, erkek is arkadasiyla ayni elestiri
ya da talepte bulunulmasina ragmen

ya da davrandigi hakkinda
elestiri aldiklarini paylastilar.

islerin cinsiyeti olduguna inanan yéneticilerin/
ust yénetimin, 6rnegin fiziksel zorluk gerektiren
bazi rollere, sadece erkek, bazi rollere sadece
kadin degerlendiriimesi gerektigini agik¢a dile

getirdiklerini belirtiyorlar.
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4

. Calisan Baglilig
ve lletisim

Cesitlilik ve kapsayicilik stratejilerinin ve kurumun bu
konudaki taahhldinin galisanlara seffaf bir sekilde
acliklanmasi, farkindalik galismalarinin yaritilmesi ve
calisanlann fikirleri dogrultusunda kurum yaklasiminin
sekillenmesi, stratejinin hayata gecmesi ve basaril
olmasi igin kritik &nem tasiyor. Bu baglamda, kurumlarin
calisanlar ile cinsiyet esitligi konusundaki iletisim
kanallarina, farkindalik calismalarina ve liderler 6zelinde
dizenledikleri egitimlere yonelik sorular yonelttik.

One Cikan Bilgiler

e Cinsiyet esitligi perspektifini gelistirmeye yonelik
farkindalik egitimleri calisanlardan ¢ok yoneticilere
y6nelik dizenleniyor.

¢ Cinsiyet esitligi konusunda calisanlardan
geri bildirim/fikir/6neri almak adina aktiviteler
duzenlenmesi ve ¢alisanlarin géruslerinin daha
etkin bir sekilde alinmasinin gelisim alani oldugu
gozlemleniyor.

e  Uluslararasi kuruluslarda ¢alisanlarin geri bildirim/
oneri/anket ile fikirleri alinirken yerel kurum ve yerel
aile kuruluslarinda bu oranin daha dustik oldugu
gbzlemleniyor.
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Bulgular

Katilimcilarin /0 40| kurumlarinin cinsiyet esitligi

konusunda, egitimler, workshoplar, konuk konusmacilar gibi
calisanlarnn farkindaligini artiracak ¢alismalar yarGttigina séylayor.

Katilimcilarin /O 33u sirketlerinde cinsiyet esitligi

konusunda caligsanlardan geri bildirim/fikir/6neri almak icin anketler,
odak grup calismalari vs. diizenlendigini soyluyor.

Katilimcilarin /0 32’si sirketlerindeki ydneticilerin cinsiyet

esitligi perspektifinin gelismesi igin farkindalik egitimleri diizenledigini
smmmmmmmmm belirtiyor. Bu veriyi kurum kinliminda inceledigimizde bu egitimlerin
ENNEEEEEEE
mmEmEEEEE  dizenlendigini ileten kurumlar sirasiyla; uluslararasi kurum (%64),
yerel kurum (%20) ve yerel aile kurulusu (%7).

Sonuglara bakildiginda, cinsiyet esitligi perspektifini gelistirmeye yonelik farkindalk
egitimlerinin galisanlardan gok yoneticilere yonelik diizenlendigi ve cinsiyet esitligi
konusunda calisanlardan geri bildirim/fikir/6neri almak adina aktiviteler dizenlenmesi
konusunda gelisim alani oldugu goruliyor. Calisanlarin da cinsiyet esitligi stratejisini
sahiplenmesi, kurumun bu konudaki taahhidint benimsemesi icin bu tip aktivitelerin
onemli oldugu ve énceliklendiriimesi gerektigi gézlemleniyor.
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One Cikan Bilgiler

5 e Kiritik performans gostergelerini cinsiyet kirnliminda
. tim calisanlarla paylasildigini séyleyen katihmci
Olgum ve orani %45.
Raporlama e Cinsiyet esitligini gdzeten kritik performanslarinin
tanimli oldugunu séyleyen iK profesyonellerinin
orani %55.
Bes boyutu kapsayan “Cesitlilik ve Kapsayicilik
modelinin” son boyutu olan dlgiim ve raporlama, temel e Cinsiyet esitligini gbzeten kritik performans
verilerin diizenli 8lgimund, temel verilere sebep olan gostergelerinin tanimli olmasi konusunda %28 ile
slreg bazl géstergelerin de dlglimini ve sadece ilk sirada olan uluslararasi kurumlar yer alirken yerel
cesitliligin degil kapsayiciligin da dogru yéntemler ile kurumlar, yerel aile kuruluglar ikinci ve Ggunc
olclilmesini iceriyor. sirada yer aliyor.

e  Sirket genelindeki kadin calisan orani %40 ve
Ustu olarak tahmin edilirken Ust ydnetimdeki kadin
calisan orani%10 ve alti olarak tahmin ediliyor.
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Bulgular

%17

%23.1

B Katilmiyorum

Katiliyorum

Aragtirmaya katilan katilimcilarin /0 39

sirketlerinde kritik performans géstergelerine (KPI)
dair raporlarin cinsiyet kirliminda tim calisanlarla
seffaf bir sekilde paylasildigini séyliyor. Bu raporlarin
paylasanlarda ilk sirayr %58’i uluslararasi kurumlar,
ikinci sirayl %20 ile yerel kurumlar ve tglnci sirayi
%11 ile yerel aile kuruluglar aliyor.

Arastirmaya katilan iK profesyonellerinin

/0 55’i sirketlerinin hedeflerinde cinsiyet

esitligini gdzeten kritik performans gdstergelerinin
tanimh oldugunu séyliyor. Kurum gesitleri bazinda
incelendiginde tanimli oldugunu belirtenlerin %68’
uluslararasi kurum, %21°i yerel kurum olarak karsimiza
cikiyor.

Ankete katilan iK profesyonellerinin /0 44’[’1

sirketlerindeki, isten ayriima oranlari, ise am oranlari,
yOnetici oranlar gibi kritik performans gdstergelerinin
cinsiyet kirliminda élcultp raporlandigini séyliyor.

Ankete katilan iK profesyonellerine, calisanlarla kritik
performans goéstergelerinin cinsiyet kirliminda paylasilip
paylasilmadigini sordugumuzda %47’si paylasildigini
iletirken %32’si paylasiimadigini belirtti. Kurum tipleri
kinlimda incelendiginde sivil toplum kuruluslari ve start-
up’lar icin paylasiimadigr ya da bilinmedigi gézlemleniyor.

Ote yandan iki soruda da yiiksek oranda gekimser cevap
bulunmasi cinsiyet esitliginine dair kritik performans
gostergelerine dair farkindaligin diistik olabilecegine veya
ilgili verilerin galisanlarla seffaf paylagilmadigina isaret
ediyor.

Ne katiiyorum ne katiimiyorum B Kesinlikle katilyorum B Kesinlikle katiimiyorum B Bilmiyorum

%33.3
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Toplam Kadin Galisan Orani Ust Yénetimde Kadin Calisan Orani

%19.8

%20.1

B %40 - 50 %30 - 40 %20-30 M %50velsti HW %10-20 ™ %10vealt

Sirketlerindeki toplam kadin caligsan oranini ve yénetimdeki kadin ¢alisan oranlarini
tahmin etmelerini istedigimizde; katihmcilarin gogunlugu (%22) kadin ¢aligan oranini
%40 ve Uzeri olarak de@erlendirirken, yonetim kadrosundaki kadin calisan oranini %10
ve alti arasinda deg@erlendirdi.

Endustriyel Uretim ve otomotiv sektdrlerindeki katiimcilar sirketlerindeki kadin ¢calisan
oranini %20 ve Uzeri arasinda de@erlendirirken, ydnetim kadrosundaki kadin calisan
oranini %10 ve alti arasinda degerlendirdi.

Perakende ve tlketici Urtinleri sektérindeki katiimcilar hem genelinde hem de y6netim
kadrosundaki kadin ¢alisan oranini %50 ve Uzeri olarak degerlendiriyor.




Gelecegin Calisma Hayatinda
Cinsiyet Esitligi
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1 Uzun vadeli stratejilerde cesitlilik ve kapsayicilik

Cesitlilik ve kapsayicilik gelecegin calisma hayatinda Bu|gu|ar
kritik 8neme sahip. Kurumlar uzun vadeli stratejilerinde
degisen diinya ve trendler dogrultusunda cesitlilik ve Sirketlerinin uzun vadeli stratejik planlarinda gesitlilik
kapsayiciliga daha fazla yer veriyor. PwC’nin 25. Kiiresel ve kapsayiciligin énemli bir yeri oldugunu sdyleyen
CEO Arastirmasi, CEQ’larinin tesvik édemelerini katiimcilarin orani %66 oldu.
cinsiyet cesitliligi ve calisan baghligi skoru gibi finansal
olmayan hedeflere baglayan sirketlerin giivenilirliginin %5.3
daha yuksek oldugunu gosteriyor. 25. Kiresel CEO %16.1
Aragtirmasi sonuglarina gére uzun vadeli kurumsal
stratejilerinde cinsiyet temsil orani bulunan sirketlerin %18.4 %30
globaldeki orani %38,° bu oran Turkiye’deki sirketler igin %25.8
%68.1°
%33.7

Arastirmamiz kapsaminda katiimcilara sirketlerinin uzun
vadeli stratejik planlarinda gesitlilik ve kapsayiciligin
onemli bir yeri olup olmadigini sorduk.

One Cikan Bilgiler

J > Katilimcilar, sirketlerinin hedeflerinde cesitlilik Kadin Erkek Soylememeyi

ve kapsayiciliin stratejik olarak dnemli bir tercih ederim

|_ yeri oldugunu dustnuyor. B Kesinlikle katiliyorum Katilyorum

Ne katiliyorum ne katiimiyorum | Katiimiyorum

B Kesinlikle katilmiyorum B Bilmiyorum

9 25th CEO Survey, PwC
10 25. CEO Arastirmasi, PwC Tirkiye



https://www.pwc.com/ceosurvey
https://www.pwc.com/ceosurvey
https://www.pwc.com/ceosurvey
https://www.pwc.com.tr/ceo-arastirmasi
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2 Uzaktan Calisma

Arastirma kapsaminda hedefimiz buglinin galisma
hayatinda cinsiyet esitligi lensinden gesitlilik ve
kapsayicilik modeli dogrultusunda ¢alisanlarin algilarini
olcerken ayni zamanda dénlUsen ¢alisma hayatina dair
algilari da ayni lensten okuyabilmek.

Mart 2021’de yayinlanan Women in Work arastirmasi,
mevcutta kadin erkek arasinda esit dagiimayan ev ici
is yukinun COVID-19’un etkisiyle kadinlar icin daha
da arttigi ve bu nedenle kadinlarin is giiciine dahil
olma oranlarinin diistigini gosteriyor. Buna ek olarak,
mevcut hizda ilerlendiginde 22 yilda kapanacak olan
kadin erkek is glictine katilim farkinin COVID-19’un
etkisiyle daha uzun siirecegi 6ngérultyor.™

Bu dogrultuda, katiimcilara COVID-19’un etkisiyle
artan uzaktan/hibrit calisma modelinde bazi kritik
insan Kaynaklari siireclerine ve gelecege dair
algilarini sorduk.

" Women in Work, PwC

One Cikan Bilgiler

e Kadin katiimcilar, uzaktan/
hibrit calisma modelinde
performans, terfi ve egitim
gibi IK siireclerinin adil/esit
uygulanmayabilecegine erkek
katihmcilara kiyasla daha gok
katiliyor.

e Erkek katilimcilar, evden ¢alisma
ortaminin iyilestirilmesine
yonelik sirketlerinden aldiklan
destegi kadin katilimcilara

kiyasla daha iyi degerlendiriyor.



https://www.pwc.com.tr/women-in-work-index-2021
https://www.pwc.com.tr/women-in-work-index-2021
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Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %78’i uzaktan/hibrit galisma modelinde calisirken %22’si bu modelle calismadigini belirtiyor.

Erkek katilimcilarin %47’si
sirketlerinin evden calisma
ortamini iyilestirecek
politikalar (ebeveynleri
destekleyici, fiziksel ortami
iyilestirici politikalar vs.)
gelistirdigini sOylerken bu
oran kadinlarda %38.

%5
-
%33.9 %50
%27

%22.9

%24.3
%22

%16.1

Kadin
Erkek
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B Kesinlikle katiliyorum

Katillyorum

Erkek katiimcilarin %19’u
uzaktan calisma/hibrit
calisma modelini uygulayan
calisanlar ile ofisten
calisanlara performans
degerlendirme slrecinde
esit davranilmayabilecegini
dustntrken bu oran kadin
katihmcilar igin %25.

%9.2 %9.5

Erkek katilimcilarin %16’si
uzaktan calisma/hibrit
calisma modelini uygulayan
calisanlar ile ofisten
calisanlara terfi surecinde
esit davranilmayacagini
dusundyorken bu oran kadin
katimcilar igin %22.
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Ne katiliyorum ne katiimiyorum

Erkek katilimeilarin %12’si
uzaktan calisma/hibrit
¢alisma modelini uygulayan
calisanlar ile ofisten
calisanlara esit egitim
firsatlari verilmeyecegini
dustntrken bu oran kadin
katihmcilar igin %7.
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B Katiimiyorum B Kesinlikle katiimiyorum B Bilmiyorum

Sonugclara bakildiginda, kadinlar uzaktan calisma/hibrit
calisma modelinde evden ¢alisma ortamlarini iyilestirme
konusunda aldiklari destegi erkeklere oranla daha dislk
buldugu goruluyor. Sureg agisindan degerlendirildiginde,
kadinlar uzaktan galisma modelinde performans ve terfi
sureclerinde daha fazla ayrimciliga ugrayabileceklerini
dustnuyorlar. Bu gérustin nedeni, kadinlarin ev
ortamindaki is yUklerinin fazla olmasi nedeniyle evden
calisirken daha dezavantajl olduklarini distinmeleri
veya yonetici tarafindan bu gézle degerlendirilmeleri
yénundeki endise olarak yorumlanabilir.

Ocak 2022’de yayinladigimiz Gelecegin Calisma
Hayatina Dair Umutlar ve Endiseler Arastirmasi’nda
tamamen sanal veya ¢ogunlukla sanal ¢alismayi

tercih eden kadin katiimci orani %40 iken bu oran
erkek katilimcilar icin %27. Bu da kadinlarin uzaktan/
hibrit calisma modelini erkeklere kiyasla daha fazla
istedigini, ama ayni zamanda performans, terfi ve egitim
gibi IK siireclerinin adil/esit uygulanmayabilecegini
dustnduiklerini gdsteriyor.



http://dpe-preview.pwcinternal.com/content/pwc/tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yayinlar/umutlar-endiseler-arastirmasi.html
http://dpe-preview.pwcinternal.com/content/pwc/tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yayinlar/umutlar-endiseler-arastirmasi.html
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3 Otomasyon

Gelecegin calisma hayatina yonelik beklentilerde 2030’a
kadar mevcut islerin yaklagik %30’unun otomasyonla
yapilacagdi 6ngordiliyor.'? Otomasyon CEO’larin
stratejilerinde de 6dnemli bir kalem olarak yer aliyor."® Bu
dogrultuda katiimcilara gelecegin galisma hayatinda
otomasyonun etkisi hakkinda ne dislinduklerini sorduk.

One Cikan Bilgiler

Jﬁ Kadin katiimcilar is diinyasinin gelecegi
l l ve otomasyonun etkileri konusunda erkek

katihmcilara gére daha endiseli.

2 Will Robots Steal Our Jobs?, PwC
8 25. CEO Arastirmasi, PwC Tirkiye



https://www.pwc.com/hu/hu/kiadvanyok/assets/pdf/impact_of_automation_on_jobs.pdf
https://www.pwc.com.tr/ceo-arastirmasi
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Bu|gu|ar Bu sonuglarin Ocak 2022’de yayinladigimiz “Gelecedin Calisma Hayatina Dair Umutlar ve Endiseler Arastirmasi”
sonuglari ile uyumlu oldugunu goriiyoruz. Bu arastirmada “Is diinyasinin gelecegini ve “size” etkilerini distindiiginiizde
nasil hissediyorsunuz?” sorusuna kadin katilimcilar %26 “glvenli” ve %49 “endiseli” cevabi verirken erkek katilimcilar
icin bu oranlarin ikisi de %36 oldu. Yine ayni arastirmaya gore, katilimcilarin %23’ otomasyonun kendi is alanlarindaki
isleri riske atmasindan endiseleniyordu; bu oran kadin katiimcilar igin %24 iken erkek katilimcilar igin %22 idi." Bu
sonuglara bakildiginda, iki ankette de paralel bir fark ile kadin katiimcilarin erkek katiimcilara kiyasla gelecegin galisma
%10 %11 hayati ve otomasyonun etkileri konusunda erkeklere gére daha endiseli ve daha az givenli hisettigini belirtiyor.

Erkek katiimcilarin %12’si otomasyonun, kendi is
alanindaki isleri riske atmasindan endiselenirken bu oran
kadinlar icin %14.

%50
%355 %54
%20 %23 %50
%10 %11
I
Kadin Erkek Soéylememeyi
tercih ederim
B Kesinlikle katiyorum Katiliyorum
Ne katiliyorum ne katiimiyorum | Katiimiyorum - 9 -
B Kesinlikle katilmiyorum B Bilmiyorum
Katilmiyorum Ne katiliyorum Katilmiyorum Kesinlikle Kesinlikle Bilmiyorum
ne katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum

4 Gelecegin Galisma Hayatina Dair Umutlar ve Endiseler
Arastirmasi 2021, PwC Turkiye m 19-25 26 -35 W 36-45 W 46-54 55 ve Ustu


http://dpe-preview.pwcinternal.com/content/pwc/tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yayinlar/umutlar-endiseler-arastirmasi.html
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4 Gelecegin Becerileri

Gelecegin calisma hayatinda 6ne ¢ikan kritik
onceliklerden biri de is gliclini gelecekte 6ne cikacak
beceriler konusunda hazirlamak. COVID-19, kuruluslarin
simdi ve gelecekte ihtiya¢ duyulan beceriler hakkinda
distinme seklini ve bu becerilere nasil erisebileceklerini
degistirdi.

Kuruluslarin ihtiyag duydugu aktarilabilir beceriler
(yaraticilik, problem ¢6zme, dijital zeka ve liderlik vb.)
calisanlarinin daha éngoérilemeyen ve hizla dijitallesen
bir dinyada dustinmesine, hareket etmesine ve
gelismesine yardimci olan becerilerdir. Dijital beceriler
hikayenin sadece bir kism1." Bu dogrultuda katiimcilara
“Gelecegin Becerileri” olarak nitelendirilen becerilerde
aldiklar egitimleri sorduk.

One Cikan Bilgiler

Gelecegin calisma hayati icin kritik olan

-ﬁa liderlik ve dijital beceriler gibi yetenekleri
gelistirecek egitimler kadin katilimcilara,
erkek katilimcilara kiyasla daha az oranda
saglaniyor.

5 New World, New Skills, PwC
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Bulgular

Erkek katihimcilarin %21’i bu becerilerini gelistirmeye
yonelik higbir egitim almadigini belirtirken bu oran kadin
katilimcilarda %35.

Beceri gelistirme konusunda iki cinsiyetin de benzerlik
gOsterdigi goze carpiyor, kadin katilimcilarin %98’
gelecekte becerilerini gelistirmek istedigini belirtirken

erkek katilimcilar igin bu oran %94.

Sirket tlrl kinliminda bakildiginda:

Uluslararasi kurumlarda kadin katilimcilarin %32’si
bu becerilerini gelistirecek bir egitim almamisken bu
oran, erkek katihmcilarda %10.

Yerel aile sirketlerinde kadin katihmcilarin %58’i bu

becerilerini gelistirecek bir egitim almamigken bu

oran, erkek katiimcilarda %30. ® %26
%25

Yerel kurumlarda kadin katiimcilarin %26’si1 bu

becerilerini gelistirecek bir egitim almamisken bu

oran, erkek katihmcilarda %25.

Sektdrel agidan bakildigindaysa endistriyel
Uretim sektdriinde kadin katihmcilarin %30’u bu
becerilerini gelistirecek bir egitim almamisken bu

Yerel kurum

B Kadin Erkek
oran, erkekler katihmcilarda %10.

Perakende ve tiketici Urlinleri sektériinde ise kadin
katiimcilarin %29’u bu becerilerini gelistirecek bir
egitim almamigken bu oran, erkekler katilimcilarda
%8.

©® %58

%30

Yerel aile
sirketi

® %32

%10

Uluslararasi
kurum
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Liderlik
becerileri

Dijital beceriler

Problem ¢6zme

Kendini motive
etme (bir ise

baslama ve
srdurebilme
inisiyatifi)

Yaraticilik ve
inovasyon

%36.5

%23.8

%23

%20.2

%19.1

Kadin

Calisma Hayatinda Cinsiyet Esitligi

Dijital beceriler

Liderlik
becerileri

Kendini motive

etme (bir ise
baglama ve
surdirebilme
inisiyatifi)

Yaraticilik ve
inovasyon

Hizl bir sekilde
yeni beceriler
6grenebilme

%49.3

%48.9

%38.7

%37.9

%30.9

0 -=

|

Liderlik
becerileri

Dijital beceriler

isbirligi
becerileri

Kendini motive
etme (bir ise
baslama ve
surdirebilme
inisiyatifi)
Problem
¢cOzme/
Yaraticilik ve
inovasyon

%57.7

%36.6

%26.9

%26.9

%22.6

Erkek

Katilimcilarimiza son iki sene igerisinde hangi becerilerinin gelistirmek igin egitim

aldiklarini sordugumuzda kadin ve erkek katilimcilar icin liderlik ve dijital beceriler

egitimlerinin ilk iki sirada oldugu gézlemleniyor.

Yaraticilik ve
inovasyon

Liderlik
becerileri

Dijital beceriler

Kendini motive

etme (bir ise
baslama ve
slirdirebilme
inisiyatifi)

Hizl bir sekilde
yeni beceriler
6grenebilme

%46.2

%38.7

%37.6

%34.4

%28

Kadinlarin ’si liderlik becerilerini

gelistirmek igin egitim almisken bu oran

erkeklerde 0/0 53

Kadinlarin "0 dijital becerilerini gelistirmek

icin egitim almigken bu oran erkeklerde 0/0 37

Ocak 2022’de yayinladigimiz Gelecegin Calisma
Hayatina Dair Umutlar ve Endiseler Arastirmasi’nda
katilimcilara bu becerilerin hangilerinin ileride énemli
olacagini distindiklerini sordugumuzda, dijital
becerilerin ilk sirada yer aldigini gérdik. Bu agidan
bakildiginda mevcut anketteki katilimcilar arasindaki
kadinlarin erkeklerden daha diisiik oranda dijital

ve liderlik becerilerini gelistirecek egitimler almalari
gelecegin ¢alisma hayatinda gelisim odakli bakildiginda
esitsizlige sebep olacak bir unsur olabilir.
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