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Tiirkiye Sigorta Birligi’nin KASIDER Is birligi ile gerceklestirilen Yiiksek Topuklar:
Sigorta Sektoriinde Kadin Zirvesi 29 Eyliil 2023 tarihinde gergeklestirilmistir. 2023 y1l1 zirve
temasi, 6 Subat 2023’te Kahramanmaras merkezli yasanan deprem felaketinden duyulan biiytik
iizlintiiyli ve sonrasinda olusan seferberlikte kadinin diizen saglayan etkisine dikkat ¢ekmek

tizere “Tabiat Ana: Zorluklar ve Umutlar” olarak belirlenmistir.

Zirveye Sigorta sirketlerinde gorev yapan orta ve iist diizey yoneticiler, broker
yoneticileri, acente sahipleri, bilirkisiler, sigorta hukuku alaninda ¢aligsanlar, sigorta sirketlerine
destek hizmeti saglayan ¢esitli sirketlerin yoneticileri, sigortacilik alaninda faaliyet gostermek
isteyen kadin girisimciler, kadin derneklerinin baskan ve yoneticileri, akademisyenler ve finans

sektoriinde egitim goren dgrenciler katilmistir.

Zirvede agilis ve protokol konusmalarinin ardindan “100 Sigortact Kadin Yiiz / Yiiksek
Topuklar” belgesel gosterimi gergeklestirilmistir. Devaminda 6zel sunumlar kapsaminda;
“Calisma Hayatinda Kadin: Hukuki Durum”, “Afet Sonras1 Toparlanma Siirecinde Kadinin
Liderligi”, “Diinya’da ve Tiirkiye’de Sigorta Sektoriinde Rakamlarla Kadin” ve “Calisma
Hayatinda Kadin: Diinya’da Yeni Uygulamalar” basliklarmin ele alindigi konusmalara yer

verilmistir.

Yiiksek Topuklar: Sigorta Sektoriinde Kadin Zirvesi’nin sonuc¢ bildirisi kapsaminda

asagidaki hususlara yer verilmistir.

1. Kadin erkek esitliginde diinya siralamasinda oldukca geride yer alan Tiirkiye giincel
olarak 131. sirada bulunmaktadir. TUIK verilerine gore %53,6 olan 15 yas iistii
isgiicline katilim orani, erkeklerde %71,5 kadinlarda ise %36,1 seklinde tespit
edilmistir. Kadin ¢alisanlarin oldukg¢a geride kaldigi bu tabloda sigortacilik sektorii
pozitif anlamda ayrismakta olup sektor igerisinde yer alan yaklasik 23.000 ¢alisanin
13.000 kadarmin kadmnlardan olustugu tahmin edilmektedir. Bu yoniiyle kadin galisan

* Gedik Universitesi, Gedik MYO Bankacilik ve Sigortacilik Programi, esra.isbilen@gedik.edu.tr
** Hali¢ Universitesi, MYO Bankacilik ve Sigortacilik Programi, eliferbelet@halic.edu.tr



oranmin %56,5 ile olduk¢a yiiksek oldugu sigortacilik sektoriinde, Yyonetim
kademelerinde yer alan kadin calisan sayis1 gorece diisiik olup yaklasik %30 oldugu
ongoriilmektedir. Bu baglamda sektorde hiyerarsik olarak bir iist kademeye
gegildiginde kadin ¢alisanlarin pay1 azalmakta ve erkek yoneticilerin hakim oldugu bir
yap1 ortaya ¢ikmaktadir.

2. Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik noktasinda degisen yeni diinya diizeninde
stirdiirtilebilirlik i¢in sadece yesil doniisiim ve dijitallesme yeterli olmamaktadir. Bu
dogrultuda kadin g¢alisanlarin karar alma mekanizmalarindaki etkinliginin ve roliiniin
artirilmasi bliyiik 6nem arz etmektedir.

3. SEDDK gibi sektor icerisinde yer alan 6ncili kurum ve kuruluslarin yani sira diger
birimler igerisindeki kadin yonetici sayisinin artirilmasi tam kapsayiciliga katkida
bulunacaktir. Bu yoniiyle kadin isgiiciiniin sigorta sirketlerinde iist diizey karar alici
pozisyonlarda bulunmasi geregi KASIDER ile birlikte zirveye destek saglayan
paydaslarin ortak dilegidir.

4. Sigortacilik sektoriinde kadin c¢alisanlarin yerinin ve Oneminin belirgin hale
getirilmesinde sayisal degerler tek basina yeterli olmamaktadir. Bu anlamda sektor
icerisinde yer alan kadin g¢alisanlarin sigortacilik meslegine sagladigi katma degeri
ortaya koyabilmek adina zirve kapsaminda “100 Sigortaci Kadin Yiiz / Yiiksek
Topuklar” belgesel gosterimi gergeklestirilmistir. Belgeselde “Sigortacilik nedir?”
sorusuna istinaden sektoriin 6nde gelen temsilcilerinin goriisleri etrafinda; sigortaciligin
ekonomik yapiin siirekliligine katkida bulundugu, giivene dayali bir sektor oldugu ve
bu yoniiyle hem can hem de mal giivencesi saglamada esi benzeri olmayan bir meslek
oldugunun alt1 ¢izilmistir. Bu baglamda sigortalilar, Sigortacilik ekosistemi igerisinde
yer alan biitiin bilesenlerin ortak c¢abasiyla, hayatin olagan akisinda meydana
gelebilecek risklere kars1 giiven altindadr.

5. Belgeselin devaminda “Sigortacilik sektoriiniin ihtiyaci nedir?” sorusuna cevap
aranmaktadir. S6z konusu cevaplar, Tiirkiye’deki penetrasyon sayisinin sinirliligina
odaklanmaktadir. 2023 oranlarina goére Tiirkiye’deki sigortali sayist oldukca diisiik olup
bu say1y1 artirmak i¢in toplumsal farkindalik artirilmalidir. Sigortali olmanin 6nemi,
temel egitimden baglanarak tiim egitim seviyelerinde anlatilmali ve sigortali olma
bilinci yediden yetismise kazandirilmalidir.

6. Sigortali olmanin 6nemi Kahramanmaras merkezli deprem felaketinde bir kez daha
anlagilmistir. Bolgenin 120 Milyar dolara yakin ekonomik kaybi oldugu tahmin

edilmekte olup sigortali say1sinin yetersiz olusu bu sayinin artmasina sebep olmaktadir.
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Sigortal1 sayisinin daha fazla oldugu bir senaryo altinda, sigorta sirketlerinin risklerini
uluslararas1 reastirans sirketlerine devretmelerinden hareketle, bdlgenin hasar gdren
maddi kaynaklarinin ivedi bir sekilde yerine konmasi imkan ve olanak dahilinde
olacakti. Ancak sigortalanmaya verilen 6nemin yeterince anlasilmamasi kisa vadede bu
duruma imkan tanimamaktadir. Bu noktada sigortacinin 6nemli bir gorevi olan
ekonomik siirdiirtilebilirlige katki rolii 6n plana ¢ikmaktadir.

7. Sigortacilik sektorii gliven kavrami ile 6zdeslesmekle birlikte, gegmiste hayat
sigortalarinda yasanan olumsuz deneyimlerin etkisiyle potansiyel sigortalinin, sigortali
olmaya temkinle yaklastigi goriilmektedir. Ancak zaman igerisinde, basta sektor
yoneticileri ve sektore deger katan ¢alisanlarin ¢abast ile sigortacilik meslegi itibar ve
bilinirlik ¢ergevesinde toplumsal algi bakimindan biiyiik yol kat etmistir.

8. Sigortacilik sektoriinde ve mesleginde vazgegilmez olan giliven kavramu ile kadin
dogasinin birbirine paralel oldugu sdylenebilir. Kadin, dogas1 geregi giiven telkin eden
yaklagimiyla ve empati giiciiyle katma deger saglayarak vazgecilmez bir konumda yer
almaktadir. Bu yoniiyle kadin ile sigortact kelimelerinin yan yana gelmesi ve sektdrde
kadin c¢alisan emeginin Onemli bir oranda olmasi tesadiif degildir. Kadinlarin
icglidiileriyle tehlikeyi fark edip sevdiklerini korumasi gibi sigortacilar da olasi riskleri
analiz ederek koruyucu tedbirler almakta ve tehlike meydana geldiginde sigortalinin
yaninda olmaktadir. Bu anlamda kadin sigortacilar sahip oldugu “dengeli duygusallik”
sayesinde sigortali ile empati kurarak sorunlara daha kolay ¢6ziim sunmaktadir.
“Kadmim oldugu yerde giiven vardir” sdyleminden hareketle, kadinlarin sektore
yatkinlig1 ve yarattig1 deger, sektorii erkek egemen birgok sektdrden ayristirmaktadir.
9. Sektoriin gorece yliksek olan kadin galisan oranina ve kadinla 6zdeslesen bir meslek
olmasina ragmen yonetici kademelerindeki kadin sayisinin kisith olusu belgeselin
tizerinde durdugu bir diger konu olmustur. Sektor uzmanlari cam tavan, kiiltiirel kodlar
ve kadinlarin tercihleri olmak iizere lic baslik altinda goriislerini ifade etmislerdir.
Kadinlarin yonetim kademelerinde yer almasinin sadece Tirkiye i¢in degil, Avrupa
tilkeleri i¢in de sinirl oldugu ve bu baglamda kiiltiirel kodlarin oldukga baglayict oldugu
ifade edilmistir.

10. Kadin yoneticilerin sayisi arttikca sigortacilik sektorii daha da ilerleyerek is yapma
sekilleri iyilesecektir. Kadin yoneticilerin titiz ve detayci yaklagimi sayesinde sahanin
ayrintili sekilde incelenerek hem raporlamada hem de paydaslarla yiiriitiilen islerin

kapsamli gekilde ele alinmasi bakimindan biiyiik 6nem tasidigi goriilmektedir.



11. Sigortacilik sektdriinde kadin yoneticilerin sayisinin artirilmasi ve kadin ¢alisanlarin
sagladig katma degerin iyilestirilmesi noktasinda toplumsal bilingalti kodlamalarinin
degismesi donilisim icin gerekli olmaktadir. S6z konusu degisim igin Oncelikle
dayanisma ve destek mekanizmalar1 devreye sokulmalidir. Bu yoniiyle KASIDER cam
tavan1 yaratan Ve kadin/erkek fark etmeksizin bilingaltimiza yerlesik kodlari
degistirebilmek adina {izerine diisen gorevi yerine getirmektedir.

12. Diinyada sigortacilik alaninda c¢alisan kadinlarin pay1 oldukga geride olup Tiirkiye
de ise diinya ortalamasinin da gerisinde oldugu 6ngoriilmektedir. Bu baglamda Sigorta
sektoriinde lider pozisyondaki kadin ¢alisanlarin yerini ve 6nemini irdeleyebilmek adina
zirvenin devaminda “Sigorta Sektoriinde Kadin Lider Olmak” bashigi ele alinmistir.
13. “Lider kimdir ve yoneticiden farkli nedir?” sorusu ile baslayan panelde Tiirk sigorta
sektoriinde onde gelen kadin yoneticiler kendi liderlik tanimlarini ifade etmistir. Buna
gore lider “Degisim yaratan ve degisim riizgarint olusturan” olarak tanimlanmistir.
Diger bir deyisle, degisimi tesvik eden ve var olanla yetinmeyen oncii bireyler lider
olarak konumlanmaktadir. Degisim kavraminin 6nemi vurgulanirken, bu degisim ¢cogu
zaman belirsizlik altinda gergeklesmektedir. Diger yandan liderin kendisine de liderlik
edebilmesinin kritik oldugu vurgulanmistir. Ayni zamanda ekip ve lider iligkisinin alti
cizilerek, liderin ekibiyle birlikte basarili sekilde is yapabilen, fark yaratan, farkliliklar
kucaklayan ve ilham vererek motive eden yapisina yer verilmistir.

14. ikinci turun devaminda “Bir kadin olarak liderlik etmek ne anlama geliyor?”
sorusuna cevaben sektor yoneticilerinde farkli ifadelerin oldugu goriilmistiir. Buna
gore, liderligin cinsiyetten bagimsiz ortak bir kavram oldugu, liderin tasimasi
gerektigine inanilan kucaklayicilik, kararlilik ve esneklik gibi 6zelliklerin hem kadin
hem de erkek yoneticilerde bulunmasi gerektigi ifade edilmistir. Bu yoniiyle liderin her
seyden Once 6z farkindaliginin yiiksek olmasi gerektigi irdelenerek liderin tagimasi
gereken Ozelliklerin cinsiyet yaklasgimmin o&tesinde ele alimmasit  gerekliligi
vurgulanmistir. Ote yandan kadin dogasinda yer alan ve “sagduyulu duygusallik” olarak
ifade edilen yaklagimin deprem ve pandemi gibi zorlayici sartlar altinda gerekli oldugu
ve bu baglamda kadinlarin liderlik yaparken daha avantajli olabilecegine yer verilmistir.
Ayn1 zamanda yeniliklere agik olmanin ve farkli sahalarda deneyim kazanmanin genis
bir bakis agis1 kazandirarak, motive olmanin ve motive edebilmenin kadin liderlerin
giclii tarafi oldugunun alt1 cizilmistir. Bu baglamda bir kadin olarak liderlik

edebilmenin bir sonraki jenerasyon igin tasidigi 6neme yer verilmis olup gelecek



nesillere yol agmanin ve bu yolu ag¢ik tutmanin gerekliligi ifade edilmistir. Son olarak
hayat boyu 6grenmeye iliskin motivasyonu korumanin alti ¢izilmistir.

15. Oturumun devaminda sigortacilik sektoriinde ihtiya¢ duyulan liderligin esnek ve
cok paydasliga izin veren stratejik liderlik oldugu ifade edilmistir. Ayrica liderin,
paydaslarla organize halde calisabilmesinin 6nemine deginilmistir. Bu baglamda
yarimin 6tesini gorebilen, dinamik ve esnek liderlere ihtiyag duyuldugu, globallesme ile
artan paydas sayisinin bagkalariyla is yapabilme yetenegine olan ihtiyaci 6n plana
cikardigi goriilmiistiir. Giinlimiiziin sigortacilik sektorii hizli karar almayi, esnek olmay1
ve ulusal/uluslararas1 aktorlerden olusan tiim paydaslarla koordineli c¢alisabilmeyi
gerektirmektedir. Bu sartlar altinda, alt1 ¢izilen hususlar1 yerine getirebilecek bir liderlik
anlayisina ihtiya¢ duyulmaktadir.

16. Cinsiyet esitliligini temin etme noktasinda sigorta sirketlerinin belli bagh
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu baglamda; firsat esitligi saglamak, esit haklarla
terfileri degerlendirmek, maas ve yan haklarda bu esitligi saglamak, finansal destek
vermek, projeleri desteklemek ve cinsiyet esitligi egitimi gibi temalarin 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir.

17. Konusmacilarin sektore ilk adimi atan kadin ¢alisanlar i¢in mesajlarini iletmeleriyle
sonuglanan panelde; her ne yapilirsa yapilsin en iyi sekilde yapilmasi, degisimin
kucaklanmasi, eyleme gegilmesi, merak etmekten asla vazgegilmemesi, hayat boyu
Ogrenmenin Onemi, is hayatinin yani sira sosyal hayatin i¢inde olunmasi tavsiye
edilmistir. Ayni zamanda yliksek enerji ve motivasyonun onemi irdelenmistir. Son
olarak gelisme agik olmanin geregi vurgulanarak konfor alaninin disinda yeni seyler
deneyimlemenin gelisim igin vazge¢ilmez oldugu belirtilmistir.

18. Sigortacilik sektorii 6zelinde ele alinan kadin g¢alisanlarin genel olarak caligma
hayatinda sahip oldugu haklarin ve hukuki durumunun ele alinmasi biiyiikk 6nem arz
etmektedir. Bu amagla zirvede “Calisma Hayatinda Kadin: Hukuki Durum” baslikli
sunum gerceklestirilmistir.

19. Sunum kapsaminda kadinlarin en 6nemli sigortasinin calismak oldugu ifade
edilmistir. Onceki jenerasyonlardan farkl1 olarak bugiin kadinlarin galisarak “hayatlarmi
sigortalama” imkanmin oldugu goriilmektedir. Ayrica toplumsal anlamda “calisan
kadin” kavraminin karsisinda “galisan erkek” gibi bir kavramin konusulmamasi tezatlik
olusturmaktadir.

20. Kadmin ¢alisma hayatindaki gorevlerine ek olarak 6zellikle aile i¢inde ve toplumsal

hayatta belli gorevlerin yiiklenmesi is yasamindaki durumunu zorlastirmaktadir.
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Kanunda kadin ve erkegin ¢ocuk bakiminda ortaklasa yiikiimlii oldugu konusu giivence
altina almig olsa da uygulamada ev islerinin kadmin gorevi oldugu ve yerine
getirmemesi halinde bosanmaya hakli gerekge olusturduguna iliskin igtihat
bulunmaktadir. Konu sosyal boyutta ele alindiginda kadinlarin galismasi hususunun,
cocuklarinin zamanindan caldig1 seklinde yaftalanmasi ¢alisma yasami igerisindeki
temel sorunlarindan birisi olmaktadir. Bu noktada ¢alisan kadin yillik izinlerin biiyiik
kismin1 ¢ocuklarin bakimi, evin iasesi ve devamliligi i¢in harcamak durumunda
kalmaktadir. Calisma hayatinin anne olan kadinlara yonelik diizenlemeleri yetersiz olup
dogumdan 6nce 8 ve dogumdan sonra 8 hafta olmak iizere toplam 16 hafta analik izni
verilmesinin yani sira 6zel sektérde normal sartlarda 37. haftaya kadar galisilmasi, 12
aylik siit izni ve bir kereye mahsus siit parast (emzirme parasi) verilmesi gibi
uygulamalardan olusmaktadir.

21. Kadinin izin hakki ve anne olduktan sonra ¢aligma hayatinda sahip oldugu haklar
kadar hukuki anlamda dogru olmayan uygulamalarin diizeltilmesi 6nem arz etmektedir.
Bu dogrultuda 28 Nisan 2023 tarihi itibari ile Anayasa Mahkemesi (AYM), Tiirk
Medeni Kanunu’nda yer alan ve kadinin soyadi olarak evlenmeden onceki soyadinin
tek bagina kullanilmasini engelleyen hiikmii esitlige aykiri bularak iptal etmistir. Benzer
sekilde Tiirk Dil Kurumunun sozliiklerde yer alan bazi cinsiyetci ifadeleri kaldirmasi
kadin erkek esitligi konusunda atilan bir adim olup bu degisiklik toplumsal anlamda
yerlesik degerlerin dilde buldugu karsiligin 6nemi diisiiniildiigiinde onemli bir
kazanimdir.

22. Calisma hayatinda kadinlarin sahip oldugu haklara daha genis ¢erceveden
bakildiginda mobbing gibi is yerinde maruz kalinan haksiz muamelelere yonelik kanuni
diizenlemelerin bilinmesi gerekmektedir. TCK 105. Maddesi cinsel taciz su¢unu
tamimlamaktadir. Bu baglamda Is Kanunu'nun 24-2/b bendi, calisanin isveren
tarafindan ugradigi taciz ve hakareti hakli fesih nedeni olarak kabul etmekte olup boyle
bir durumda ¢alisan is akdini sona erdirme hakkina sahip olmaktadir. 2014’te yapilan
diizenlemeler ile sadece isveren degil diger ¢alisanlar tarafindan yapilan taciz de hiikiim
altina alinmistir. Mobbing ise Borg¢lar Kanunu ve Medeni Kanun’da tanimlanmis olup,
mobbinge iliskin haklar ve yaptirimlar yer almaktadir. 2022 yili itibari ile avukati
bulunmayan siddet magduru kadinlara istemeleri halinde baro tarafindan ticretsiz avukat
temin edilmesi kabul edilmistir. Ayn1 zamanda kadina karsi islenen suglarda takdiri

indirim nedenlerinin kapsami daraltilmistir.



23. Calisma hayatindaki kadinlarin haklarinin etkin sekilde korunabilmesi adina
kurumsal diizenlemelere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu amacgla Tiirkiye'de toplumsal
cinsiyet esitliginin gelistirilmesi ve ayrimcilikla miicadelede i¢in 24 Mart 2009 tarihinde
yuriirliige giren “Tiirkiye Bilyiikk Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu”, 5840 sayili Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu Kanunu ile
kurulmustur. Ancak komisyonun kurulusunun iizerinden gegen 14 yila, ¢ok sayida ¢aba
ve kazanima ragmen ¢aligma hayatinda heniiz tam anlamiyla kadin ve erkek esitliginden
bahsedecegimiz giinlere gelinememistir.

24. Kadin calisanlara yiiklenen is tanimi disindaki gorevler, calisma hayatinda
karsilagilan esitsiz durumlarin bir rnegi mahiyetindedir. Ornegin, isyerindeki temizlik
ve cay/kahve yapimi gibi islerin kadinin dogal gorevi olarak goriilmesi, terfi konusunda
yasanan haksizliklar, erkek ¢alisanlarla arasindaki maas farklari gibi bir¢ok alanda
esitsizligin izleri goriilmektedir. Son olarak maruz kalinan esitsiz durumlar karsisinda
kadinin kendi giliciiniin farkinda olmasi ve kendi degerini bilmesinin 6nemi
vurgulanarak, “Diinyay1 degistiremiyorsan, diinyani degistir” mottosu ile hareket
etmeleri tavsiye edilmistir.

25. Zirvenin devaminda Kahramanmaras merkezli deprem felaketi sonrasinda kadin
liderlerin roliinii ortaya koyabilmek adina “Afet Sonrast Toparlanmada Kadinin
Liderligi” basligin1 tasiyan bir panel gerceklestirilmistir.

26. Panel kapsaminda kadin erkek arasi ayrimin bir denge esasina dayandigindan
hareketle s6z konusu farkliliklarin is noktasinda karsimiza ¢iktigina yer verilmistir.
Bilhassa kriz anlarinda, kadinlarin programlama yetenekleri sayesinde organize olma,
koordinasyon saglama ve lojistik destekle katma deger sagladigi goriilmektedir. Ayrica
kadinlar insani reflekslerini erkeklere gore daha iyi kullanmakta olup bu durum kriz
yonetimine katkida bulunmaktadir. Kadinin 6zel hayatinda istlendigi rollere ilave
olarak is hayatindaki gorevlerinde basari saglayabilmesi i¢in planli bir yagam seyri
izleme aligkanligi, afetin meydana getirdigi 6zel kosullarda fayda saglamaktadir.
hizlica adapte olarak anlamli sonuglar elde etmistir.

27. Yasanan deprem felaketi sonrasinda, sigortacilik sektoriindeki kadin yoneticilerin
basarili olmalarini saglayan 6zelliklere bakildiginda; daha planli ve sistematik olmalari,
lojistigi idare etmedeki becerikli yapilari, yapisal olarak acil durumlara hazirlikli
olmalari, sabir ve siikunet i¢inde hareket etmeleri, destek alma noktasindaki miitevazi

tavirlart ve kriz yonetimini normallestirmeleri s6z konusudur.



28. Kadin ¢alisanlarin kriz anlarindaki insani yetenekleri, dogasi geregi kolay adapte
olmalari, kriz yonetimi noktasindaki esnek tutumlari ve digerkamlig: ile erkek
calisanlardan ayrigsmaktadir. Bu anlamda deprem bolgesindeki kadin liderligi; cikar
gbzetmeksizin ve 6diil gayesi olmaksizin ¢ogu zaman tizerine bir bedel 6deyerek diger
bireylerin ve toplumun iyiligi ugruna fedakarlikta bulunulmasi olarak da tanimlanan
“digerkamlik” kavramiyla 6zdeslesmistir. Deprem bolgesindeki kadinlar, bolgenin
ihtiyaglarinin kargilanmasinda fedakarca sorumluluk almis ve liderlik yapmiglardir.
Kadinlarin insani yetenekleri ¢oziime ulasmada kaldirag gorevi gormiistiir. Bu anlamda
“sefkat liderligi” ile manevi destek saglanmis olup, liitutkar degil digerkam olan basta
afet bolgesi kadinlar1 olmak tizere kadin galisanlar afet sonrasi toparlanmada birer lider
gorevi lstlenmistir.

29. Zirvenin devaminda Kadin g¢alisanlarin hem Tiirkiye hem de Diinya’daki yerinin
daha iyi anlagilmasi adina “Diinya’da, Tiirkiye’de ve Sigorta Sektoriinde Rakamlarla
Kadin” baglikli sunum gergeklestirilmistir.

30. Sunum kapsaminda, kadm haklarmin insan haklar1 ile esdeger oldugu ve
stirdiirtilebilir kalkinma geregi topyekiin bir bliytime i¢in tiim taraflarin dahil oldugu bir
asamaya gelinmesinin 6nemi irdelenmistir. Bu anlamda kadinlarin ¢calisma hayatindaki
yerini goz ardi eden bir yapinin kapsayici biiyiime icin yeterli olmadigi agiktir.
Kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlar1 dikkate almayan ve kadinlarin
ihtiyaclarin1 gérmezden gelerek yapilan politikalar yetersiz Kkalarak cesitliligi
baltalamaktadir.

31. Cesitlilik baglaminda yapilan ¢alismalar, ¢esitliligin oldugu ekiplerde daha tiretken
ve verimli olundugunu ve bu anlamda daha verimli performans sergilendigini
gostermektedir. Bu anlamda c¢esitlilik konusu yaraticilik ve inovasyona denk bir katma
deger saglamaktadir. Kadin ¢alisan ve karlilik iligkisini inceleyen galismalara gore
cinsiyet ¢esitliliginin saglandigi isletmelerde diger isletmelere kiyasla finansal hedeflere
ulasma oram iki katini, yliksek performans gosterme orani ii¢ katini, isletmelerin
inovatif olma orani alt1 katin1 ve daha iyi isletme ¢iktis1 elde etmede sekiz katini astigi
goriilmektedir.

32. AB aragtirma sonuglarina gore kadin ¢alisan sayisinin erkek g¢alisanlarla orantili
oldugu isletmelerde elde edilen ¢iktilar olumlu bir tablo ortaya koymaktadir. Buna gére
kurumsal itibar1 gelistirme oran1 %69 oraninda artarken, yiiksek yetenekli ¢alisanlarin
isletmeye ¢ekilmesi ve isletmede tutulabilmesi %62 oraninda olmaktadir ayrica %60

payla daha yiiksek motivasyona sahip olunmasinin yani sira %57 ile hem daha yaratici
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hem de daha inovatif olunmaktadir. Ayrica isgiicii devir hizinin azalmasi ve devamsizlik
nedeniyle is giicii yetersizligi ile miicadele sorunlari karsisinda %57 ile oldukga yiiksek
bir basar1 saglanarak hizmet gelistirme ve miisteri tatmininde artis saglanmaktadir.

33. “World Economic Forum (WEF) Global Gender Gap Report 2023” sonuglarina gore
kiiresel dlgekte kadin istihdamina iliskin veriler su sekildedir. Ilk olarak kiiresel
isgliciiniin %41,9’u kadinlardan olusmakta olup iist diizey pozisyonlarda karar alici
olarak gorev yapan kadinlarin oran1 %32,2’dir. 2015 yilindan 2023 yilina kadar liderlik
pozisyonuna getirilen kadin oran1 yilda %1 artis gostermistir. Kadinlarin STEM alanlar1
disindaki istihdamlar1 %49,3 iken bu oran STEM alanlarinda %29,2°dir. Bu oran STEM
alanlarindaki liderlik pozisyonlarinda %12,4’e gerilemektedir. Mevcut ilerleme hiz1 ile
devam edildigi takdirde, cinsiyet esitliginin saglanmasi 131 y1l sonra ger¢eklesecektir.
Devam eden asamada 146 lilke icin kiiresel boyutta cinsiyet esitlik oran1 %68,4 olup alt
indekslere bakildiginda esitligin saglanma oran1 ekonomik katilim ve firsatlarda %60,1
olup egitimsel kazanimlarda %95,2, saglikta %96 ve politik giiclendirmede %22,1
seklinde kendini gostermektedir. Tiirkiye ise bu rapora gore cinsiyet esitligi bakimindan
146 iilke arasindan 129. sirada yer almistir.

34. TUIK verilerine gore Tiirkiye’deki oranlara bakildiginda hane halki isgiicii
arastirma sonuglar1 2021 yilinda 15 ve daha yukari yastaki istihdam edilenlerin oraninin
kadinlar i¢in %28 oldugunu gostermektedir. Ayni oran erkek ¢alisanlarda %62,8’dir.
Kadinlarmn istthdamda yar1 zamanli ¢alisma oran1 %16,4 olup 3 yasin altinda ¢ocugu
olan 25-49 yas grubundaki kadinlarin istihdam orani %26,1 olarak gergeklesmistir.
Yonetici pozisyonuna gelen kadinlarin orami ise yalmizca %?20,7°dir. Yasam
memnuniyeti arastirma sonuglarma gore 2022 yilinda kadinlarin %30,4’1 yasadigi
cevrede gece yalniz yiiriirken kendini giivende hissedememektedir.

35. Sigortacilik sektoriinde kadmin yerine iliskin oranlara bakildiginda ortaya ¢ikan
tablo su sekildedir. Ilk olarak sektdrel agidan hem Diinya’da (%60) hem Tiirkiye’de
(%52,2) daha esit bir temsiliyetten bahsetmek miimkiindiir. Ancak yonetim kurulu
koltuklarindaki kadin sayisinin oranit %19 iken iist diizey yonetici pozisyonlarinin
%12’si kadmlara aittir. 2016 yili verilerine gore kadinlar erkeklerin kazandig1 her bir
dolara karsi 62 sent kazanmaktadir. Sigorta sirketlerinde 20 yildan uzun siire
calisanlarin %62’si kadin calisanlardir. Ancak sigorta sirketlerinin yalnizca %8’inin
kadinlar i¢in kariyer gelistirmeye yonelik resmi bir programi bulunmakta olup
%29’unun ise bu yonde hicbir hedefi bulunmamaktadir. Hedefi olanlarin %611 ise bu

hedeflerin gelisimine dair kamuoyu ile bilgi paylasiminda bulunmadig: goriilmektedir.
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Bu baglamda arastirmalar, kadin sigortacilarin erkeklerle ayni oranda terfi edilmesi
halinde s6z konusu esitligi saglamanin sadece 5 yilda gergeklesebilecegine isaret
etmektedir.

36. Kadinlar erkeklere gore daha uzun siire ¢alismakta ve ¢alistiklar1 kuruma daha fazla
aidiyet gostermektedir. Ancak kadinlarin terfi ve ticret artiglar1 kurum aidiyetiyle ayn
oranda olmadigr gibi karar alict pozisyonlarda kendilerine smirli bir yer
bulabilmektedir. Bu durumun temelinde toplumsal ve kiiltiirel normlar, ataerkil yapi,
kadinlarin yeterince desteklenmemesi, var olanla yetinme egilimi, 6grenilmis caresizlik
ve cam tavan gibi gériinmez bir¢ok engel bulunmaktadir.

37. Sigortacilik sektorii 6zelinde ve biitiin sektorlerin genelinde cinsiyet esitliginin
saglanmast kurumsal davranis degisikligini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda
kurumsal hayatta sirketler siirdiiriilebilir kalkinmaya katkida bulunmali, sorumluluk
almali, eylem plani hazirlamali ve paydaslarini bu siirece dahil etmelidir. Bu konudaki
sorumlulugun isletmelerin karar alici organlari tarafindan istlenilmesi fayda
saglayacaktir.

38. Kurum iginde, insan kaynaklar siire¢lerinin gozden gegirilmesi, kurumun esitlik
politikasinin hem isletme igerisinde hem de paydaslara ilan edilmesi, g¢alisanlara
cinsiyet esitligi konusundaki haklarint 6grenmesi noktasinda destek saglanmasi ve ise
alim pratiklerinde bu haklarin gozetilmesi 6nem arz etmektedir. Boylece kurumun lider
yetistiren bir sirket vasfiyla hareket ederek daha kaliteli ve nitelikli kadin calisanlar
istihdam etmesi miimkiin olacaktir.

39. Kurum iginde ¢alisan anneler i¢in kres ve ebeveyn hasta bakim destegi gibi
uygulamalar hayata gegirilerek calisma saatlerinin esnetilmesi veya yari zamanli
caligma imkani saglanabilmelidir. Benzer sekilde dogum izninin uzatilmasz, ticretli izin
politikasi, babalik izni uygulamalarinin iyilestirilmesi ve uzaktan caligmaya imkéan
veren eylem planlar1 hayata gecirilmelidir. Ayrica dogum nedeniyle calismaya ara
verilmesi sonucu olusan iicret agiklari kapsamli sekilde ele alinmalidir.

39. Kurum i¢inde mobbinge maruz kalan kadin ¢alisanlarin kendisini daha gilivende
hissedecegi mekanizmalar insa edilmelidir. Bu noktada kurum iginde bir ekip kurulmali
ve gerektiginde hukuki destek saglamalidir.

40. Cinsiyet esitligi konusu sirket politikasi haline getirilerek gerek {iriin tasariminda
gerekse sektorel ekosistemde degisiklige gidilebilmelidir. Diger yandan liderlik
konusunda da esitligin saglanmasi 6nemli olup kadinlara mentorluk desteginin

saglanmasi, gen¢ yonetici adaylarina yonelik eylem planlarinin olusturulmasi, hedef
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takibi ve ulasilamayan hedeflerin gerekce ve nedenlerinin mercek altina alinmasi 6nem
arz etmektedir.

41. Kurumsal davramig degisikligi amaciyla yapilmasi geren hususlara yonelik
hedeflerin belirlenmesi kadar etkili sonu¢ alabilmek adina verilerin isletme i¢inde
toplanmas1 ve belirli araliklarla raporlara doniistiiriilmesi yapilacak izleme ve
iyilestirmeler i¢in gerekli goriillmektedir.

42. Kurumsal davranis degisikligi i¢cin diger bir 6nemli adim, iriinlerde esitlikci
yaklasimi gozetmektir. Toplumsal cinsiyet lensi olarak ifade edilen ve karar verme
mekanizmalarindaki {istii kapali 6n yargilari tanimlayan bu kavramn iiriin ve hizmet
gelistirme asamasinda var olup olmadigi sorgulanmalidir.

43. Kurumsal kapasitenin gelistirilerek global iyi 6rneklerin izlenmesi ve igletme i¢inde
uygulanmasi kurumsal davranis degisikligine destek saglayabilecektir. Son olarak,
sektoriin tedarikgileri ve misterileri basta olmak iizere biitiin paydaslarinin kurumsal
davranig degisikligi ekosistemini doniistirme noktasinda istekli olup birlikte adim
atmasi cinsiyet esitsizligi ile miicadelede basar1 saglayacaktir.

44. Zirvenin son sunumu “Calisma Hayatinda Kadin: Diinya’da Yeni Uygulamalar”
baslig1 ile gerceklesmistir. Sunum “Gelismis iilkelerde kadinlar i¢in neler yapiliyor?”
sorusu odaginda ilerlemistir.

45. Gelismis iilkelerin kadinlar igin ticretli izin politikalarin1 giincelledigi goriilmekte
olup sadece ¢ocuk bakimi degil ebeveyn bakimi ig¢inde kadinin kariyerini sekteye
ugratmadan c¢alisabilmesini saglayan politikalar hayata gecirdigi goriilmektedir. Ayrica
bu tilkelerin kadinlar igin glivenli i ortamlar tesis ettigi, cinsiyet ayrimciligina ve tacize
tolerans gosterilmeyen giiclii bir kurumsal durus sergiledigi ifade edilmistir.

46. Gelismis lilkelerde anne olan ¢alisanlara babalik izni uygulamalari ile daha fazla
destek olundugu goriilmektedir. Bu noktada kolaylastirict diger bir uygulama ise dogum
izninin aile iznine dondstiiriilebilmesidir.

47. Sonug olarak kadina liderlik yolunu agmak, girisimcilige destek vermek, giivenli bir
caligma ortam1 saglamak, gerektiginde hukuki destek vermek, esnek calisma diizeni
tesis etmek, ise alim politikalarinda adil davranmak, kadinlara cinsiyete 6zel etiketler
takmaktan vazgegmek, kapsamli ve samimi bir ¢aligan analizi yapmak cinsiyet esitligi

temelli bir is yasami i¢in 6nemli adimlar olarak kabul edilebilir.
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