Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Mart 2024 « Cilt: 7/1: 11-34
DOI: 10.56206/husbd.1427448

ARASTIRMA MAKALESI / RESEARCH ARTICLE

Bloomberg Cinsiyet Esitligi Endeksinde Yer Almis
Tiirk Isletmelerinin Cesitlilik ve Kapsayicihk Yénetimi
Uygulamalariyla Ilgili Aciklamalarina Bir Bakis

Mustafa SENYUCEL!

"Hali¢ Universitesi, isletme (ingilizce), Istanbul, Tiirkiye,
Orcid Numarasi: 0000-0001-9556-9344

Gelis Tarihi: 29.01.2024
*Sorumlu Yazar e mail: mustafasenyucel@halic.edu.tr Kabul Tarihi: 26.02.2024
Atf/Citation: Senyiicel, M. (2024). “Bloomberg Cinsiyet Esitligi Endeksinde Yer Almus Tiirk

Isletmelerinin Cesitlilik ve Kapsayicilik Yonetimi Uygulamalariyla Ilgili Aciklamalarma Bir Bakis”,
Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2024, 7(1): 11-34.

Oz

Bu ¢alisma 2022 yili Bloomberg Cinsiyet Esitligi endeksinde yer almis Tirk
isletmelerinin cinsiyet esitligi, firsat esitligi, cesitlilik yonetimi ve kapsayicilik
konularinda internet sitelerinde paylastiklar1 agiklamalarini, beyannamelerini ve
politikalarini inceleyerek akademik aragtirma alanlari yaratmayr hedeflemektedir.
Bunun yani sira arastirma isletmelerin cesitlilik ve kapsayicilik uygulamalari
hakkinda yeterli akademik ¢alisma olmamasindan kaynaklanan bilgi eksiklerini
gidermeye de yardimci olmaya calisacaktir. Isletmelerin agiklamalari kurumsal
teori gercevesinde yorumlanmistir. Isletmelerin internet hesaplarinda konu ile ilgili
paylastiklar1 s6zel veriler toplanarak, kalitatif kodlama yontemleri ile tematik analiz
prensipleri gozetilerek kodlanmis, icerik analizi yontemiyle bulgular diizenlenmistir.
Arastirma bulgular1 yorumlandiginda Tiirkiye’deki isletmelerde gesitlilik yonetimi
ve kapsayicilik uygulamalarinda kadin ¢alisanlara yonelik haksiz ayrimciligt
onleyici mekanizmalar, uluslararast sdzlesmeler ile is hukuku esit davranma ilkesi
is1ginda adil is ortamlari, farkindalik temelli egitimler hususlarinda normatif
kurumsallasmanin olugmaya basladigt sonucu c¢ikmaktadir. Ayrica Tirkiye’deki
isletmelerin pek cogu hukuki denetim altina alinmayan ¢esitlilik ve kapsayicilik
aktiviteleri i¢in belirli endekslere ve listelere girme rekabeti ile kaynak ayirmaya
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basladig1 fikrini de ortaya koymaktadir. Endeks disinda kalan isletmeler igin
baski mekanizmalarinin neler oldugu, bu mekanizmalarin nasil gelistirilebilecegi
arastirmacilar tarafindan degerlendirilmesi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cesitlilik Yonetimi, Kapsayicilik, Orgiitsel Davranis, Kurumsal
Teori, Yonetim ve Strateji

A Look at the Statements of Turkish Businesses
Included in the Bloomberg Gender Equality Index on
Diversity and Inclusion Management Practices

Abstract

This study aims to create academic research areas by examining the statements
and policies regarding gender equality in the workplace, equality of opportunity,
diversity management and inclusion of the Turkish businesses included in the 2022
Bloomberg Gender Equality index; these statements and policies are drawn from
the websites of these businesses. Moreover, it will also try to fill the knowledge
gaps caused by the lack of academic studies on diversity and inclusion practices
of Tiirkiye. The statements of businesses are interpreted within the framework of
the institutional theory. The verbal data shared by the businesses were collected
and coded in accordance with the qualitative coding methods and thematic analysis
principles; the findings were organized using the content analysis method. When the
research findings are interpreted, it is concluded that normative institutionalization
has emerged in the fields of diversity management and inclusion practices in Turkish
businesses, including mechanisms to prevent unfair discrimination against female
employees, fair work environments in the light of international agreements and the
principle of equal treatment in labor law, as well as awareness-based trainings. It
also puts forward the idea that many institutions in Tiirkiye have begun to allocate
resources for diversity and inclusion activities, which are not under legal control but
through competition for entering certain indexes and lists. It is recommended that
researchers evaluate the pressure mechanisms for businesses that are not included in
these indexes and how these mechanisms can further be developed.

Keywords: Diversity Management, Inclusion, Organizational behavior, Institutional
Theory, Management and Strategy
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1. Giris

Isyeri cesitlilik ve kapsayicilik uygulamalari iilkeler arasinda farklilik
gostermektedir. Ancak bu siireclerle ilgili akademik ¢aligmalarda
iilkelerin politik, ekonomik, yasal ve kiiltiirel farkliliklarini1 dikkate
almayan tanimlamalar siklikla yapildigindan, bahsi konu farkliliklar
caligmalara yansimamaktadir. Bu tutum konu ile ilgili analizlerin
eksik yorumlanmasina, hatta akademik ve isletme ¢evresinin konuya
olan ilgisinin azalmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alisma
2022 yili Bloomberg Cinsiyet Esitligi endeksinde yer almis Tiirk
isletmelerinin isyerinde cinsiyet esitligi, firsat esitligi, cesitlilik
yonetimi ve kapsayicilik konularinda internet sitelerinde paylastiklar
aciklamalarini, beyannamelerini ve politikalarin1  inceleyerek
akademik arastirma alanlar1 yaratmay1 hedeflemektedir.

Siireci kesfetmek i¢in yaptigimiz 6nceki arastirmamizda igletmelerin
insan kaynaklar1 yoneticileri ve danigsmanlardan olusan katilimcilari,
Tiirk igyerlerindeki cesitlilik yonetimi ve kapsayicilik ¢aligmalariin,
bakanlik cagiris1 ve bakanlik talebiyle olusturulan “IS’te Esitlik”
platformunun toplantilariyla basladigini belirtmistir (Ozsoy, Senyiicel,
ve Oba, 2022; Ozsoy, Oba, ve Senyiicel, 2019). Dénemin Aile ve
Sosyal Politikalar bakani Diinya Ekonomi Forumu’nun 2012 yili
“Toplumsal Cinsiyet Ugurumu Raporu” sonuglarindan etkilenmis,
forum catis1 altinda kurulan Iste Esitlik platformuyla siirece miidahil
olmustur. Bu platform sayesinde ilgili isletme yoneticileriyle
caligmalar baglamistir. Siire¢, katilimci isletme yoneticilerinin is
ortaminda firsat esitligi kavramini yayginlastirilmast amaciyla
cesitlilik ve kapsayicilik yonetimi ile ilgili stratejiler gelistirmesine
vesile olmustur. Ancak platformun toplanmay1 birakmasinin ardindan,
Tiirkiye’deki isletmelerin ¢esitlilik ve kapsayicilik uygulamalar
hakkinda bilgi eksikleri olusmus, konu ile ilgili yeterli sayida akademik
caligma yapilmamistir. Bu arastirma bahsedilen agigin kapatilmasina
yardime1 olmak icin “Isletmelerin gesitlilik yonetimi ve kapsayicilik
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faaliyetlerinin gelistirmesi i¢in baski olusturan kurumlar nelerdir?”
sorusuna da yanit arayacaktir.

2. Amac ve Yontem

Yillar once ayrimciligin mesrulastirildigit Amerikan is ortamlarini
protesto eden toplumsal hareketlilik, devlete hukuksal diizenlemeler
getirmesi i¢in bask1 kurmustur. Bu baski ve diizenlemeler ise iilkenin
isletmelerini etkilemis, ilk cesitlilik ve kapsayicilik uygulamalarinin
olusturulmasina zemin hazirlamistir (Kelly ve Dobbin, 1998:960-981).
Zamanla bu sistemler diinya geneline yayilmis, Tirkiye’deki insan
kaynaklar1 ve kurumsal iletisim departmanlarinin caligmalarini da
sekillendirmeye baslamistir. Tiirk isletmelerini analiz eden 2000°1i
yillara ait ilk ¢alismalar, ¢esitlilik ve kapsayicilik yonetiminin sirketler
tarafindan nasil algilandig1 anlamaya yoneliktir. Ornegin Siirgevil
ve Budak (2008), Ege Bolgesi Sanayi Odasi’na bagli isletmeleri
arastirdiginda  katimei  firmalarin  yarisina  yakiniin  gesitlilik
politikalart oldugunu, bu politikalarin ¢alisan farkindaligi yarattigini,
ancak politika gelistirmeye yonelik herhangi bir paydas baskisinin
olmadigini, bu baglamda konunun sadece hukuki boyutuyla ilgilenildigi
ve bu boyutun Gtesinde uygulamalar gelistirilmedigini fark etmistir.
2010 yili ve sonrasinda yapilan ¢alismalarin 6nemli bir kismu ise
Tiirkiye’deki yonetim kurullarinda cinsiyet ¢esitliligi tizerine yapilacak
diizenlemelerin isletmelerin finansal performanslarini iyilestirme
potansiyelini kantitatif yontemlerle ortaya koymustur (Karayel ve
Dogan, 2014: 75-87; Otluoglu, Sar1, ve Otluoglu, 2016: 359-367).

Kiiskii ve arkadaslar1 (2021: 553-570) is yerindeki cesitlilik yonetimi
aragtirmasinda, Tirkiye’de insan kaynaklar1 uzmanlar ile diger
sirket calisanlar1 arasindaki algisal farkliliklarin belirgin oldugunu,
bu farkliliklar1 {ilkenin esitlik yasasinin olmayisina, asir1 serbest
birakilmis, isletmelerin goniilliiliik esasina dayali uygulamalaria
ve oOrgiitsel siireclerin gelisimini engelleyici sdylemlere, “toksik bir
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licgen” benzetmesiyle baglamaktadir. Konu ile ilgili yakin zamanda
arastirmacilarindan biri oldugum akademik ¢aligma ise Tiirkiye’deki
isletmelerin  ¢esitlilik yonetimini  Orglitsel alan  ¢ercevesinde
incelemenin, bunu hem bir teorik cercevede ele alinmasini, hem
de ilkenin politik, ekonomik ve sosyal yapisini degerlendirmesini
miimkiin kildigin1 kanitlamaktadir (Ozsoy, Senyiicel, ve Oba, 2022).
Aragtirma sonuglarmi kisaca oOzetlemem gerekirse ¢alismamiz,
devletin konuyu holding, banka, sirket gibi isletmelere biraktigini,
konuda oncii oldugunu iddia eden isletmelerin 2000°li yillardaki
hukuki gerekliligin 6tesine gegmeyen uygulamalar1 devam ettirdigini,
kadin politikalar1 odakli kar amaci giitmeyen isletmelerin sermaye
eksikliginden kaynakli atil kaldiklarini, sendikalarinin ise kadin
temsilcilerin eksikligine baglayarak kendilerini bu konuda orgiitlemek
icin gerekli kaynak ve itici giice sahip olmadigina inandirdiklarini
gostermektedir (Ozsoy, Senyiicel, ve Oba, 2022).

Yukarida bahsettigim g¢aligmamiz orgiitsel bir alanda algilarin ve
davraniglarin igletmelerin uygulamalarint nasil sekillendirdigini
gostermistir. Kurumsal teori, kurallar, normlar ve rutinler gibi
yapilara bakarak olusum, yayilma, benimsenme, zaman ve mekana
uyarlanma, ya da tam tersi kullanilmama ve yok olma siireglerini
anlamaya calisir (Scott, 2004; 2005). Bu bakimdan Scott’a (2008: 48)
gore bir isletme, diizenleyici, normatif ve kiiltiirel-biligsel d6gelerden
olusarak, bu dgelerin sekillendirdigi cesitli kaynaklar ve uygulamalar
ile sosyal hayata istikrar ve anlam kazandirir. Arastirmaciya gore bu
istikrar ve anlam sadece kisisel degil, orgiitsel ve sosyal yollarla da
korunur. Diizenleyici kurumsallagsma diizenleyici sistemlerin orgiitlere
ya da kisilere sorumluluklar yiiklemesi, kurallarin ve agiklamalarin
kesinligi, yetkilerin kapsamli kurallarla uygulanmasi ve catigsma
coziici olmasi acisindan yiiksek degerler sergileyen sistemleri,
normatif kurumsallagma ise amag ve hedefleri tanimlandigi, bu amag
ve hedeflerin takip edilmesini miimkiin kilan yollarin gelistirildigi
sistemleri, kiiltiirel-biligsel kurumsallagma ise bir orgiitiin kiiltiiriinii
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olusturan ortak ¢erceve ve inang kaliplarina, oOrgiit alanlarim
yapilandiran kurumsal mantiklara, tercih edilen politik ve ekonomik
kosullar1 tanimlayan ortak varsayimlara ve ideolojilere kadar bir¢cok
diizeyde sistemi ifade etmektedir (Scott, 2008:59-70).

Yukaridaki agiklamalara gore is yapilan ortamlar kisisel, orgiitsel ve
sosyal alanlar1 olusturdugundan cesitlilik ve kapsayicilik yonetiminin
de olusum, benimsenme ya da yok olma gibi siiregleri, bu siireclerin
diizenleyici, normatif ve kiltiirel-biligsel kurumsallasmanin
olusup olusmadigina dair yorumlar1 kurumsal teori cergevesinden
gelistirilebilir. Ancak kurumsal teori pek ¢ok arastirmaya perspektif
kazandirmigken, 1is ortamlarindaki c¢esitlilik ve kapsayicilik
uygulamalarini degerlendirme siirecinde teorik bir gerceve olusturmasi
acisindan yeterli akademik ilgiyi gormemistir (Boxenbaum, 2006). Bu
durumla iliskili olarak, Tatli ve Ozbilgin (2012: 180-194) cesitlilik
yOnetimi arastirmalarinda kurumsal baglamdan yoksun arastirmalarin
yonetim slireglerinde is ortamindaki esitsizlikleri ortaya koymada
basarili olamayacaklarin1 belirtmislerdir. Nihayetinde, kurumsal
teori ¢ercevesinde Tiirkiye’deki isletmelerin cesitlilik ve kapsayicilik
yonetimi  siireglerini  degerlendirmek gereklidir. Bu calismada
Tiirkiye’deki isletmelerin aciklamalari bu ¢ercevede yorumlanmistir.

Bu c¢alismada 2022 yilinda Bloomberg cinsiyet esitligi endeksinde
yer almig 418 isletme igerisinden 7 Tirk isletme secilmistir. Bu
isletmelerin internet hesaplarinda konu ile ilgili paylastiklar1 sozel
veriler toplanarak, Strauss ve Corbin’in (1990) kalitatif kodlama
yontemleri ile Braun ve Clarke’in (2006) tematik analiz prensipleri
gozetilerek kodlanmis, Elo ve Kyngas’in (2007: 107-111) igerik
analizi yontemleriyle bulgular diizenlenmistir.

Ulusal ve uluslararas1 firmalar her yil isletmelerin cinsiyet esitligi
performanslarin1 arastirip  Odiillendirerek, Birlesmis Milletlerin
siirdiiriilebilirlik  kalkinma hedeflerinin ~ gergeklesmesine katki
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saglamaktadir. Verilerin toplanmasi agsamasinda anlamli ve giivenilir
bir veri seti olusturmak i¢in masa basi arastirmasi neticesinde analize
konu olan agiklamalar Bloomberg cinsiyet esitligi endeksinde yer alan
isletmeler icerisinden se¢ilmistir (Bloomberg, 2022).

Bes temel boliime odaklanan Bloomberg Cinsiyet Esitligi Endeksi
(GEI), igyerinde cinsiyet esitligini saglamak i¢in kritik olan verilerin
nasil Olciilecegi ve izlenecegi hakkinda ayrintili bilgiler sunar. 2022
Cinsiyet Esitligi Endeksi’nde 418 isletme cinsiyetle ilgili verilerinin
degerlendirilmesi icin katkida bulunmustur. Ilk olarak “Kadin
liderligi ve yetenek bolimii”, yetenekleri ¢cekmek ve elde tutmak
icin tasarlanmig siireclerin gelistirilmesi ve tesvik edilmesinin
yani sira yonetim kurullarinda kadin temsili konusunu merkezine
almistir. Isletmelerin kadinlar1 iist diizey liderlik pozisyonlarma
cekme, elde tutma ve gelistirme taahhiidiinii 6lgmiistiir. Kurulun
otesinde, isletmenin tiim seviyelerinde cinsiyet temsilini izlemistir.
Ikinci béliim, “Esit iicret ve cinsiyete dayal1”, bir isletmenin seffaf
eylem planlar1 araciligryla cinsiyetler arasindaki ticret farkini nasil
kapattigini izlemistir. Isletmelerin maas dilimlerindeki kadinlarin
oranini belirlemek, cinsiyetler arasi ticret farkini diizenli degerlendirme
yoluyla kapatmak, isletmelere iicret uygulamalarinda kontrol ve denge
uygulama ve cinsiyet Onyargilarini ortadan kaldirmak i¢in ek 6nlemler
alma ¢abalar1 izlenen uygulamalardan olmustur. Ugiince boliimde
“Kapsayicr kiiltiir”, tiim calisanlarin kendilerine deger verildigini
ve esit firsatlara sahip olduklarini hissettikleri kapsayici bir ¢alisma
ortamma katkida bulunan politikalari, faydalar1 ve programlari
degerlendirmistir. Bunun i¢in isletmelerden c¢alisanlarinin kendilerine
sunulan avantajlardan tam olarak yararlanip yararlanmadiklarini takip
etmelerini istemistir. Bu bolimde ebeveyn izni, ise doniis, sigorta ve
faydalar, aile bakimi, esnek calisma kosullari, igyeri etkilesimi gibi
parametreler Ol¢lilmiistiir. “Cinsel taciz karsit1 politika” bolimi bir
isletmenin cinsel taciz karsit1 politikalarinin ve ¢alisan iddialarini ele
alma prosediirlerinin giiclinii degerlendirmistir. Son bdliim “Kadin
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yanlis1 marka” ise bir igsletmenin tedarik zinciri, iirlin ve hizmetleri,
kadinlarinisletmelerin reklamlarinda nasil tasvir edildigi ve toplumdaki
kadinlara yonelik dis destek gibi faktorleri géz ontinde bulundurarak
paydaslar tarafindan nasil algilandig 6l¢tilmiistiir (Bloomberg, 2022).

Icerik analizinde hazirlik asamas1 analiz {initesinin segimiyle baslamas1
gerektigi de soylenir (Elo ve Kyngas, 2008). Dolayisiyla ¢alismanin
basinda, isletmelerin web sitelerinde endeksle ilgili haberleri, esitlik,
insan haklar1, kapsayicilik konularindaki beyannameleri ve politikalari
okunmus ve analiz edilmistir. Bu siteler isletmelerin kendi siteleri olup,
halka agik olan bu igerikler, veri toplama ve analiz siire¢lerinde endeks
haberleri, ¢esitlilik ve kapsayicilik haberleri, esitlik, kapsayicilik,
toplumsal cinsiyet esitligi ve insan haklar1 politikalarindan alinmistir.

Isletmelerin ¢esitlilik ve kapsayicilik ile ilgili yonetim ve diger
faaliyetlerini aciklarken kullandig1 kavramlarin anlam iliskileri
iizerinden degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu durum, ¢alismanin ilk
asamasinda analiz {initesinin tema olarak secilmesini gerekli kilmigtir.
Analiziinitesinintemaolarak belirlenmesitiizerineanalizsiireci Braunve
Clarke’in (2006) tematik analiz prensipleri géz 6niinde bulundurularak
gerceklestirilmistir. Temalarin olusumundan sonraki siirecte ise giris
kisminda bahsedilen hedefler olusturulmustur. Ancak bu hedefleri
gergeklestirebilmek i¢in, analiz {initesi temalar1 temsil eden paragraflar
olarak degistirilmis, ierik analizi metoduna gecilmistir. ierik analizi
metodu ¢esitlilik ve kapsayicilik calismalarinda miilakat harici
metinsel verilerin analizinde kullanilmis bir yontem oldugu i¢in tercih
edilmistir (Windscheid, vd. 2018: 997-1012; Groschl, 2011:224-235).
Smiflandirma matrisleri hazirlanarak her bir ana temaya ait siitunlarda
isletmelerin kodlar1 ve ilgili paragraflar bulunmaktadir. Bu sayede
temalar ile kavramsal cerceve arasi iligkilerin yorumlanmasini
saglayan bulgular ortaya ¢ikartilmistir. Bununla birlikte, icerik
analizi uygulamalarin web site aciklamalarinda yer alip almadigi,
uygulamalara deginen isletmelerin sayilari, igletmelerin agiklamalar:
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ile literatiirde yer alan kurumsal kavramlarin iliskilendirilmesi gibi
durumlarin da incelenmesini saglamistir. Tartisma kisminda ise elde
edilen bulgular kurumsal teori ¢er¢evesinden degerlendirilmistir.

3. Bulgular

Analize konu isletmelerin cesitlilik kavramini anlamlandirma
bigimleri incelenmis ve bu inceleme sonucunda isletmelerin genel
olarak kadinlara yonelik ayrimcilig1 ve siddeti 6nleme, firsat esitligi
yaratma, ig hukuku esit davranma ilkelerine uygun davranma ve tesvik
edici miidahaleler gelistirme agilarindan konuyu degerlendirdikleri
gozlenmigtir. Ayrimcilikla miicadele araci olarak orgiitsel iletisim
egitimleri en sik bahsedilen cesitlilik ve kapsayiciligi miidahalesi
olmustur. Kanunun igerigi geregi, is hukuku esit davranma ilkesindeki
maddelere deginerek ayrimciligin Oniine gegcme, firsat esitligi
yaratma, iletisim mekanizmalar1 gelistirme, insan kaynaklarina bagl
ise alim, terfi gibi uygulamalar gelistirme egilimleri 6ne ¢ikmaktadir.
Analiz sonucunda belirgin ilk ana tema toplumsal cinsiyet esitligidir.
Toplumsal cinsiyet esitligi 6zelinde, ¢esitlilik ve kapsayicilik yonetimi
genelinde bahsedilen isletmelerce kadinlara firsat esitligi saglanmasi
konusuna odaklanildigi ve isletme uygulamalarinin bu yonde ilerledigi
anlagilmaktadir. One ¢ikan uygulamalar, kadmlarin isyerinde karar
alma ve diger is siireclerine katilimin artmasi igin firsat esitligi
modellerinin uygulanmasi, ¢alisan ve iist diizey yonetici oranlarmin
ilani, uluslararasi1 anlagmalarin imzacis1 olunmasi, farkindalik yaratma
odakli toplumsal cinsiyet esitligi ve liderlik egitimleri verilmesi, verilen
egitimlerin erisimlerinde ayrimcilik yapilmamasi, dogum izni ve ise
doniis konularinda tesviklerin sunulmasi, is hukuku esit davranma
ilkesini igeren farkliliklarla uyumlu esitlik politikalarinin uygulanmasi,
kadma yonelik ayrimciligin 6nlenmesi, yonetim kurulu adaylarinin
bilgi ve yetkinlige gore secilmesi, paydaslarla iletisimde cinsiyet
esitligini destekler dil kullanilmasi, ticretlendirme politikalarinda
cinsiyet esitligi saglayict onlemler alinmasi, igyeri siddet ve taciz
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vakalarinin Oniine gecilmesi ve miidahalesi i¢in danisma hatlarinin
uygulanmasi, toplumsal cinsiyet esitligi temali sosyal sorumluluk
projelerinin gergeklestirilmesi, seklinde 6zetlenebilir.

Endekste yer alan isletmelerin agiklamalarinin analizi sonucu ortaya
c¢ikan ana temalardan biri firsat esitligidir. Firsat esitligi temasi ¢esitlilik
ve kapsayicilik temalari gibi literatlirde ayrimcilik karsitt uygulamalar
baglaminda tanimlanip siniflandirilmaya g¢alisilmaktadir (Oswick ve
Noon, 2014: 23-36). Tatli (2011; 238-250) literatiirde sosyal adalet
arglimanlar1 temelinde yasal olarak korunan gruplara oncelik veren
firsat esitligi yaklagimina karsi is performansina dayali ¢esitliligin
yonetilmesi yaklasimina iligkin iki yonlii bir anlayisi oldugunu, ancak
bu ayrim yerine ¢ok seviyeli bir kavramsal ¢er¢eveden konunun analiz
edilmesi gerektigini tartismistir. Bu yilizden bu c¢alismanin analizi
firsat esitligi ve ¢esitlilik temalar1 ayr1 olarak, cok katmanl seviyede,
farkli temalarla iliskileri gozetilerek gergeklestirildiginde, isletmelerin
calisma ortaminda firsat esitligini saglama, firsat esitligi konusunda
farkindalik yaratma, var olan ise alim, iicretlendirme, yonetim kurulu
atamalar1 gibi insan kaynaklar1 ve {ist yonetim uygulamalarinda firsat
esitligi yoniinden iyilestirilmeler i¢in arastirma yapma ve faaliyete
gecirme, firsat esitligini vizyonun veya kurum Kkiiltlirlinlin pargasi
haline getirme, firsat esitligini sistemlestirme, egitime katilimda
esitligi saglama ve firsat esitligi temali sertifika programina katilma,
sikdyet mekanizmalar1 saglama uygulamalar1 oldugu gozlenmistir.
Analiz edilen isletmelerin %85.7’sinde firsat esitliginin saglanmasi
yoniinde uygulamalarin oldugu, ancak bu isletmelerin sadece birinde
cesitlilik temasina bagl firsat esitligi ve aidiyet duygusu arasinda
iliski kuruldugu ilgi ¢ceken bulgulardandir.

Isletmelerin toplumsal cinsiyet esitligi endeksiyle ilgili agiklamalarinda
cesitlilik temasmi da giindeme getirdikleri goriilmektedir. Analiz
edilen isletmeler igerisinde cesitlilik temasini en ¢ok One ¢ikaran
isletme, Orgiit kiiltlirli ve siirdiiriilebilirlik arasinda iliski kurarak,
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siirdiirtilebilirligin saglanabilmesi i¢in orgiit kiiltiiriinii kapsayici hale
getirmeyi Oncelik haline getirdigini ifade etmektedir. Bu kapsayiciligi
saglayabilmek i¢in ise yeni baglayanlara cesitlilik egitimi verdiklerini,
endekse giren uluslararasi sirketlerin kadinlarin is ortamindaki
durumlarini iyilestirmeye yonelik calismalarini takip ettiklerini,
bu iyilestirmeleri destekleyen organizasyonlara iiye olduklarini,
WEP’s imzacist olduklarini, is hukuku esit davranma ilkesinde
belirtilen ¢esitli 6zelliklerdeki bireyleri desteklediklerini, isletme ici
miidahalelerle agik iletisim ve firsat esitligi saglayacak mekanizmalar
gelistirdiklerini  belirtmektedir.  Cesitlilik, isletmelerin  %71,4’1
icin i hukuku esit davranma ilkesine bagl kalarak firsat esitligi
saglamak (%28.57), ve ayrimciligin 6nlenmesi (%42,86) bakimindan
giindeme alindig1 gézlenmistir. Bu ilke dogrultusunda firsat esitliginin
saglanmasi bakimindan c¢alisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi,
ayrimciligin  6nlenmesi bakimindan da isletmelerin firsat esitligi
saglayacak adil is ortam1 yaratabilmesi, uluslararas1 aktivitelerde etik
ilkelere sagdik kalinabilmesi, list-ast iligskisinde olugabilecek mobbing
uygulamalarinin 6niine gecilebilmesi i¢in uygulandigi sdylenmektedir.
Isletmelerin %42,86’s1 gesitlilik ile orgiit kiiltiirii arasinda bir bag
kurarak, orgiit kiiltiirlerinin farkl fikirlere olan agik goriisliiligii ve
kadinlarin karar alma siireclerindeki etkisini gelistirici mekanizmalari
saglamasi i¢in ¢esitlilige onciiliikk verecek sekilde degistirme yoniinde
adimlar attigin1 belirtmistir. Yine ayni oranda isletme cesitliliginde
cinsiyet ¢esitliligi acisindan degerlendirilmis, bu degerlendirmede
is ortaminda cinsiyet esitligi farkindaligi saglama, karar alma
siireglerinde kadin c¢alisanlarin katilimini ve ydnetim kurullarinda
kadin sayilarini arttirma ile ilgili hedeflerin ve uygulamalarin oldugu
ifade edilmektedir.

Ely ve Thomas’a gore (2001: 230-270) kapsayict organizasyonlar
“Ogrenme vebiitlinlesme” perspektifinimevcutcalisanlaribirbirlerinden
farkli ge¢mislerini, kuruluslarin stratejik gorevlerini uyarlamak ve
gelistirmek i¢in kullanilmas1 gereken kaynaklar olarak gordiikleri i¢in
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benimserler. Kapsayicilik temasinda ortaya ¢ikan bulgularda ise bahsi
konu isletmelerin %57.1’1 bu dogrultuda kapsayiciligi isletmenin
genel ya da siirdiiriilebilirlik stratejilerinin pargasi haline getirdikleri,
kapsayiciligin zaten isletme kiiltiiriinden geldigi ya da isletme kiiltiiriiniin
kapsayict olmasi icin ¢aligmalarin gelistirildigi yoniinde agiklamalari
bulunmaktadir. Nishii (2013: 1754-1769) kapsayici iklimler ile ¢esitli
kiiltiirlerden olusan calisma gruplardaki anlasmazliklart Gnlemek
icin temsilde c¢esitliligi artirmanin ve geleneksel insan kaynaklari
uygulamalarinin Gtesine gegilmesi, bunun i¢in igletmelerin etkilesim
kaliplarinda degisiklige gitmesi gerektigini savunarak, adil bir sekilde
uygulanmig istihdam uygulamalar1 ve onyargiyr ortadan kaldirmaya
yardimet olan gesitlilige 6zgii uygulamalar, isyerindeki farkli calisanlarin
kisileraras1 entegrasyonunu ile calisanlarin farkli bakis acilarinin
karar alma siireglerini entegrasyonu ile bunun miimkiin olabilecegini
gostermigtir. Ara temalar icerisinde de bir sonraki paragrafta
okuyacaginiz gibi isletmelerin %57.1°1 kapsayicilik ve ¢esitlilik ile ilgili
aktivitelerinden bahsederken adil etkilesim kaynagindan bahsetmis,
insan haklarma saygi duyma ve ayrimcilikla miicadeleyi agiklamalarin
odaginda ele almistir. Kapsayicilik temasinda kadin calisanlar ve
firsat esitligi baglami siklikla yer almaktadir. Bu agiklamalarda kadin
calisan ve iist yonetimde kadin ¢alisan oranlari, isletme vizyonunda esit
firsatlarin sunuldugu ¢alisma ortamina vurgu, ise alim, iicretlendirme,
temsiliyet, esnek caligma gibi uygulamalarda cinsiyet esitligini, firsat
esitligini benimseme, toplumsal cinsiyet esitliligini global 6lgekte
uygulamaya gecirme, politikalarda kadinlarin durumlarini gii¢lendirme
konularna yer verildigi anlagilmaktadir.

Arastirmaya dahil edilen isletmelerin g¢esitlilik ve kapsayicilik
sdylemlerinde ara temalarin da ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. {1k olarak
orgiitsel adalet ara temasini ele alabiliriz. Analiz konusu isletmelerin
adil etkilesim kaynagina yogunlastiklar1 ve adil islem nezdinde de
konuyu degerlendirdikleri goriilmiistiir. Diger bir deyisle cesitlilik ve
kapsayicilik yonetimde adaletin 6ncelikle isletme, ¢alisanlar ve diger
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paydaslar ile iliskilerde adil davranigla saglandig1 aktarilmaktadir. Bu
adil davranma bic¢imi insan haklarina saygi duymaya ve ayrimciligi
engellemeye odaklanmaktadir. Adil davranma konusunda isletmelerin
%7141 insan haklarina saygi duymayi, %57.1’1 ayrimcilikla
miicadeleyi cesitlilik ve kapsayicilik yonetimleri agiklamalarinda
ele almigtir. insan haklarina saygi duyma hususunu giindemine alan
isletmelerin  %42.9’u imzacis1 oldugu uluslararasi anlagmalarin
isletmenin g¢esitlilik ve kapsayicilik faaliyetlerini yoOnlendirdigini
yazmistir. Diger igletmeler ise biinyelerindeki iletisim politikalarinda
ayrimcei dile yer vermeme, etik ilkelere ve esitlige gore hareket etme
konularindan bahsetmistir. Adil etkilesim ile ¢esitlilik ve kapsayicilik
yonetimi baglaminda insan 6zgiirliiklerine saygi duyma, diiriistliik,
nazik olma, hassas davranma, kapsayiciligi tesvik etme, cesitliligi
tesvik etme, farkli goriisleri hos karsilama, siddet eylemlerini
tolerans gostermeme gibi davranislarin da ele alindig1 gézlenmistir.
Isletmelerin %57.1’1 kapsayicilik ve cesitlilik ile ilgili aktivitelerinden
bahsederken adil etkilesim, %42.9°u ¢esitlilik ve kapsayicilik yonetimi
catisinda Orgiitsel adaletin adil islem kaynagindan bahsetmistir.
Bu agiklamalarda ¢esitlilik ve kapsayicilik yonetimde adaletin adil
davranigtan sonra igletme islemlerinin esitlige odakli ve ayrimcilig
engelleyen o6zelliklerine deginilmistir. Adil islem kaynagi genel
olarak Tcretlendirme politikalar1 ile karar alma mekanizmalar
nezdinde degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeler yapilirken esit
ise esit ticret, performansa gore 6deme, yetkinlere gore karar alima,
karar stireclerinde ayrimciliktan kaginma gibi uygulamalarin hayata
gecirildigi aktarilmaktadir.

Analiz sonucu ortaya ¢ikan bir diger ara tema ise agikliktir. Agiklik,
aragtirmaya konu isletmelerce acik iletisim mekanizmalarinin
olusturulmas1 nezdinde ele almmustir. Orgiitsel iletisim literatiiriinde
siklikla paydaslar aras1 uyumun, iyi iletisimin ve giivenin saglanmasinin,
koordinasyonun ve dayanismanin arttirilmasinin igletme etkinligine
yonelik pozitif kazanimlar yarattigi (Halis, 2000; 217, Karcioglu,
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Timuroglu, ve Cinar, 2009; 59-73) ve bu kazanimlarin agik iletisim
mekanizmalar1 ile olusturuldugu ifade edilmektedir. Kapsayicilik
konusunu orgiitsel iletisim disiplini agisindan inceleyen arastirmacilar,
dezavantajli gruplar ve kapsayiciligi engelleyen faktorler, paydaslarla
iletisimde demokratik yaklagimlar, iletisimde temsil ve yasanilan
zorluklar, zit fikirler ve eylemler neticesinde kapsayicilik ve diglama
arasindaki gerilimler, var olan iletisim mekanizmalar1 iizerinden ve/
ya da tesvik edici miidahaleler ile kapsayicilik pratikleri ve elestirel
degerlendirme gibi hususlarda, sinirli sayida aragtirmanm yapildigini
belirtmektedirler (Wilhoit Larson, Linabary, ve Long, 2022: 63-85).
Bu bakimdan, agik orgiitsel iletisim, cesitlilik ve kapsayicilik yonetimi
iliskisini agiklamalar1 analiz edilen isletmelerin %71.4’( kurmustur.
Isletmeler kiiltiirlerinde acik iletisim mekanizmalar1 kullanarak
farkli fikirleri degerlendirilebildiklerini, paydas geri bildirimlerini
gerceklestirebildiklerini,  giiven  ortammin  yaratabildiklerini,
kalip yargilarin ve Onyargilarin Oniine gecebildiklerini, siddet ve
taciz olaylarimi ilgilendiren karar alma siireglerinde tarafsizligi
saglayabildiklerini belirtmislerdir. Buisletmelerin sadece 1°1dezavantajli
/ kirilgan gruplar ile orgiitsel iletisim iligkisini kurmus oldugunu ve bu
gruplar1 destekledigini ifade etmistir. Isletmelerin 2’si farkl fikirleri
destekledigini belirtmis ancak demokratik ortamin yaratilma siireglerine
deginmemislerdir. Temsil ve sorunlarma isletmeler deginmezken,
bunlardan 3l Onyargilarin varhigindan bahsetmistir. Bu 6nyargilarm
Onlenme yontemi olarak egitim programlarinin gerceklestirildigi
belirtilmistir. Isletmelerin 6’s1 tesvik edici mekanizmalarm oldugunu
ancak sadece 1’inin bu mekanizmalar1 agik iletisim tizerinden farkli
fikirlerin desteklenmesi yoniinden degerlendirdigi goriilmektedir.

Cesitlilik ve kapsayicilik yonetiminde dnlenmeye galigilan tiglincii
ara tema ise ayrimciliktir. Calisanlarin algiladiklar1 ayrimeilik ile is
performanslar1 (Sanchez ve Brock, 1996; 704-715), yas ve yasa dayali
ayrimciligin is performansina etkisi (Kunze vd., 2011: 264-269)
ayrimcilik davalari ile ilgili karsilagilan durumlar (James ve Wooten,

24



Senyticel, M. Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2024, 7/1: 11-34

2006: 1103-1118) ve benzeri aragtirmalar incelediginde uluslararasi
isletmelerin ayrimcilikla miicadeleye verdikleri 6nem bir kez daha
anlasilmaktadir. Ayrimciligin 6nlenmesinde igletmelerin odagindaki
ilk hususun is hukukunun esitlik ilkesinde belirtilen esit davranma
ilkesindeki ytikiimliiliiklerin yerine getirilmesi oldugu fark edilmistir.
Isletmelerin %57.14’ii Tiirk mevzuatindaki yasal yiikiimliiliikleri yerine
getirdigini ifade ederken, %28.57’sinde Birlesmis Milletler’in WEPs
anlagmalarindaki ytlkiimliliiklerini yerine getirdigini betimleyen
ifadeler kullandig1 goriilmektedir. Ancak sadece bir isletmenin
ayrimciligi dnleme konusunda yiikiimliiliiklerinin 6tesinde proaktif bir
yaklagim ortaya koydugunu, bunu da is ilanlarinda ayrimci ifadelere
yer vermeyerek sagladiklarmi belirtmistir. Ise alim siireglerinde
yaptiklar1 miidahaleleri proaktif bir yaklasim oldugunu belirtmeden
isletme kiiltiirinlin pargasi haline getirme egilimleri oldugunu ifade
eden isletmelerin ise analizin %28.6’s1n1 olusturdugu anlasilmaktadir.
Konuyla ilgili bir diger 6nemli bulgu da cinsiyet cesitliliginden
otiirli yapilabilecek ayrimciligin 6nlenmesi konusunda isletmelerin
sadece birinin yonetim kurulunda kadin oranlarini, bir digerinde ise
kres, esnek c¢alisma saatleri gibi uygulamalarin gergeklestirildigini
belirten aciklamalart  oldugudur. Ayrimciligin = 6nlenmesinde
isletmelerin odaklandiklar1 diger husus ise siddet ve taciz olaylarinin
engellenmesidir Bahsi konu isletmelerin 2’°si miidahale araci olarak
paydaslarin bildirim yapabilecekleri danigma hatlar1 olusturmuslardir.
Farkli iki isletme ise konuyla ilgili aykir1 davranmiglara tolerans
gosterilmeyecegi ve gerekli miidahalelerin yapilacagini bildirmistir.

One ¢ikan son ara tema ise egitimdir. O’Donovan (2018), cesitlilik
egitiminin, farkindalik yaratma ve yetenek gelistirme temelli
iki yaklasimi oldugunu agiklamaktadir. Bu yaklasimlardan ilki,
calisanlara ve yoneticilere c¢esitlilik hakkinda bilgilendirmek,
onyargilarla sekillenmis is tutumlarini ortaya ¢ikarmak ve diizeltmek
icin katilimcilart tesvik etmek gibi iceriklere sahiptir. Digeri ise
calisanlara isyerindeki farkli Ozelliklere sahip takim bireylerinin
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davraniglarin1 irdeleyerek, etkili ¢alisma yetkinlikleri gelistirmeyi
amaglamaktadir. Analizde yer alan isletmeleri %71,4’0 verilen
egitimler hakkinda bilgi vermis, bu bilgilerin analizi sonucu egitim
programlarini farkindalik yaratma temelli kurduklar1 ortaya ¢ikmustir.
Farkindalik yaratma temelli egitiminin amaglar1 kapsayict isletme
kiiltiiriinii anlatimi, cinsiyet esitligi verilerinin paylasimi, 6nyargi ve
ayrimcilik konularinda bilinglendirme egitimleri, toplu is s6zlesmesi
iceriginin paylasimi, sendikal Orgilitlenmenin anlatimi ve firsat
esitliginin benimsenmesi konularinda sekillendirilmistir. Yetenek
gelistirme temelli egitimler bu isletmelerce, kadin yonetici yetistirme
ve mentdrliikiizerinden degerlendirilmistir. Ayrica yetenek gelistirme
temelli egitim veren isletmelerin, egitimlerde firsat esitligi tanindig,
yani isletme i¢i paydaslarin bu egitimlere esit kosullarda erisebildigi
belirtilmistir.

4. Tartisma ve Sonuc¢

Caligmadaki ana ve ara temalar ile iliskilere odaklandigimizda,
ornegin, isyeri gesitlilik ve kapsayicilik yonetimi ile orgiitsel adalet
iliskisinde adil etkilesim kaynagi, orgiitsel adaletin saglanmasinda
isletme i¢i ve dist paydaslar arasindaki davraniglarin Onemini
vurgulamaktadir. Arastirma sonuglarina gore oOrgiitsel adalet temali
politikalar uygulamaya gegcirilirken, Yildirim (2007: 254-274), Yesil
ve Dereli’nin (2012: 106-120) calismalarina paralel olarak, isveren
ve yoneticiler i¢in adil etkilesim kaynagina odaklamanin neticesinde,
calisanlarin is tatminini artmasinin yani sira, kapsayici bir ortam
yaratma konusunda verim alinabilecegi diisiiniilebilir. Ancak orgiitsel
adaletin adil islem kaynaginin da en az adil etkilesim kaynag1 kadar
ele alinip, karar alma siireglerinde paydaslar arasi iliskileriyle ilgili
beklentilerinin Sl¢iiliip degerlendirilmesi, karar uygulama siirecinde
bu beklentileri karsilayacak iletisim sistemleri gelistirilmesini ve bu
sistemleri ig kiiltiirlerinin bir par¢asi haline getirmeyi gerektirmektedir.
Bunun karsilanmasi sonucu adil islem ve etkilesim 6zelinde, isletme
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cesitlilik ve kapsayiciliginin saglanmasi genelinde kurumsallasmanin
gerceklesmesini hizlandiracaktir. Cesitlilik ve kapsayicilik konusunda
akademik calismalar incelendiginde Orgiitsel adalet kavrami lizerine
yeterli calismanin olmadigi da belirtilmelidir. Ornegin Erdur
(2020: 207-220) insan kaynaklar1 yoneticilerinin konuyu algilayis
bicimlerini degerlendirdigi makalesinde, bu calisanlarin Orgiitsel
adalete degindigini de gozlemledigini ifade etmistir. Ancak bu
algilarin uygulamalara nasil doniistiigi ya da adaletin kapsayicilik
cercevesinde nasil saglandigr ile ilgili yorumlarin yapilabilmesi
icin daha fazla orgiitsel ¢alismanin yapilmas1 gerekmektedir. Ileriki
caligmalar cesitlilik ve kapsayicilik yonetimi ve adil olma iligkisinde
kurumsallagsmay1 degerlendirebilir ve bu incelemelerde insan
haklar1 ve ozgiirliikleri, ayrimcilik, uluslararasi anlagmalar, iletisim
politikalarinda kullanilan dil, etik ve esitlik ilkeleri, ticretlendirme
politikalar1 ile karar alma mekanizmalarinin etkilerini dlgebilirler.

Cesitlilik ve kapsayicilik yoOnetiminin bir diger ayaginda orgiitsel
iletisime bagl olarak acik iletisim, isletmelerin miisteri ve diger
paydaslarla iletisimini ve isletme kiiltiiriinii etkileyen faktorlerden
biridir. Dogan ve Demiral (2007) miisteri memnuniyetinin artmasinda
personel giiclendirme kiiltiiriiniin roliiniin, yaratici ve yenilikei fikirlerin
benimsenmesinin, karar alma mekanizmalarinin ve sorumluluk
bilincinin giiclenmesinin agik iletisim mekanizmalarinin saglanmasiyla
miimkiin  olabilecegini tartigmislardir. Makalelerinde Caroll’in
(1994) calismasindan alinti yaparak, paylasimlarda seffafliga erisen
isletmelerin, amaglarin acik¢a belirlenmesi, hatalarin ortaya konmasi
ve tartisilmasi, catigmalarin ¢alisanlarin  katilimiyla gergeklesen
¢oziim siiregleriyle dindirilmesi gibi uygulamalari oldugundan soz
edilmistir (Dogan ve Demiral, 2007). Ancak agik iletisim, ¢esitlilik ve
kapsayicilik yonetimi iligkisi i¢erisinde akademik netlik kazanamamis
alanlardan biridir. Nitekim, Ozcan’in (2020) isletmelerin kurumsal
iletisimden sorumlu yoneticilerin ¢esitlilik yonetimi uygulamalarini
inceledigi tez ¢aligmasinda yoneticilerin kadinlarin ¢alisma ve cinsiyet
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esitligi baglamindan dogan haklarmin saglanmasina yogunlastiklari
bildirilmistir. Arastirmaya konu yoneticiler bu sinirliligin bir eksiklik
oldugunu ve uygulama alanlarmin zenginlestirilmesi igin atilimlarin
geregine deginmistir. Bahsi konu iligskinin netlik kazanabilmesi i¢in
analiz kapsaminda sektor spesifik benzerliklerin ya da farkliliklarin
politik, ekonomik ve kiiltiirel baglamda ele alinarak ortaya ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Bu gerceklestirilirse, isletmelerin acik iletisim
prensiplerini benimsemesi i¢in ikna edici ortam da yaratilmistir olacaktir.

Akademik c¢alismalar ayrimeilik konusunu is yasamindaki ¢esitliligin
pek cok problemiyle iliskilendirmis olsa da (Baybora, 2010; Demir,
2011: 760-77; Erdur ve Ozgiinlii, 2020: 479-490), arastirmamiza konu
isletmeler bu kavrami cesitlilik ve kapsayicilik yonetimi nezdinde
mobbing, taciz ve siddete kars1 6nlemlerin alinmasi, insan kaynaklari
gorevlerinin diizenlenmesi ve is kanununda belirtilen esit davranma
ilkesine dayandirarak 6zellikle kadina kars1 ayrimciligin engellenmesi
basliklarinda sinirlandirdigr gézlenmistir. Buna ragmen, ayrimciligin
cesitlilik yonetimi konusunda igletmelerin en ¢ok onem verdigi ii¢
ana basliktan biri oldugu da goriilmektedir. Bunun sebebi isletmelerin
bahsi konu yonetimle alakali adil yonetim, agiklik gibi diger basliklarla
ayrimcilik konusunu iliskilendirilme egiliminde olmalaridir. Ornegin
caligma haklarinin iyilestirilmesi, kapsayiciligin tesvik edilmesi gibi
hedeflerin 6n plana ¢ikarildig1 goriilmektedir. Tiirkiye’deki isletmelerin
siddet konusunda oldugu gibi pek ¢ok konuda yaygin kullandiklar
“tolerans gdstermeme — sifir tolerans” retoriginin ayrimecilik
nezdinde de belirtilmesi, insan kaynaklar1 aktivitelerinde ayrimcilik
sOylemlerinin giderilmesi ya da ayrimcilig1 onleyici mekanizmalarin
gelistirilmesi yoniinden caligsmalarla ilgili agiklamalarin yapilmasi
da bu kanmiyr destekleyen diger ornekler arasindadir. Dolayisiyla
bahsi konu isletmelerin kapsayicilik yonetiminde ayrimeiligi 6nleme
mevzusunu normatif acidan kurumsallastirdiklarini, Orgiitsel ve
yonetimsel bir norm haline getirdiklerini belirtebiliriz.
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Isletmelerin cinsiyet esitligi endeksine girme miicadelesinde
isletmelerinin isgiicii ¢esitliligi ve kapsayiciligi lizerine agiklamalarda
bulunduklarimi gérmekteyiz. Bu agiklamalar dogrultusunda toplumsal
cinsiyet esitligi ve dnyargi egitimleri, kadinlarin isgiicti varliklarinin,
isletme i¢i terfi ve yonetim olanaklarinin giiclendirilmesine yonelik
caligmalar, bu iyilestirmeleri destekleyen organizasyonlara tiyelikler,
is hukuku esit davranma ilkesine uyum, isletme i¢i miidahalelerle acik
iletisim ve firsat esitligi saglayacak mekanizmalar gibi uygulamalar
ile stirecleri yonettiklerini belirtebiliriz. Ancak Kiiskii ve digerlerinin
(2021) calisgmasinda da goriilecegi gibi cesitlilik yonetimi baski
olusturacak nitelikte yasal bir mevzuat c¢ercevesinde kontrol
edilmedigi, makalenin de tabiriyle yonetim siireci goniilliik esasina
dayandigindan, siire¢ sadece isletmelerin yakalayabileceklerini
umduklar firsatlar agisindan giindeme alinacaktir. Toplumsal Cinsiyet
esitligi endeksleri gibi endeksler uluslararasi paydas ve yatirimlar
cekme hususunda firsat yaratiyor olabilir ancak i¢ paydaslar nezdinde
cinsiyet ¢esitliliginde odaklanilip diger farklilik karakteristiklerine
0zgl uygulamalar gelistirilmedigi de aciklamalarda goriildiigiinden,
cesitlilik ve kapsayicilik uygulamalarinin durumu iilkenin uzun
vade siirdiiriilebilirlik ve rekabet hedeflerini ger¢eklestirebilmesine
yeterli destegi sunmamaktadir. Bu dogrultuda diizenleyici bir
kurumsallasmanin  ger¢eklesmedigini, bunun gergeklesebilmesi
icin uluslararas1 endeks ve anlagsmalarin Otesinde, diizenleyici
kurumsallagsmay1 gosteren yukiimlilik ve yetkilendirmelerin
olusturulmasi, ¢esitlilik ve kapsayicilik uygulamalarinda ise alim,
terfi, oryantasyon, egitim, {ist yOnetim, karar alma slire¢lerinde
kesinlik kazandirilmasi gerekmektedir.

Isletmelerin egitimleri ile ilgili agiklamalar1 incelendiginde farkindalik
yaratma amagcli egitimlerin isletmelerin odaginda oldugu, ancak
yetenek gelistirme temelli egitimlerin heniiz kiiltiirel-bilissel ag¢idan
kurumsallasmadigr yorumunu yapabiliriz. Az sayida agiklamanin
yonetici yetistirme ya da mentorliik uygulamalarma deginmesi, bu
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uygulamalarin ¢esitlilik ve kapsayicilik retoriginden 6nce de sadece
kadin c¢alisanlara odakli olarak kullaniliyor olmasi, bahsedilen
uygulamalarin sadece kadin c¢alisanlara yonlendirilmesi bunun
sebepleri olarak gosterilebilir. Cesitlilik ve kapsayicilik yonetiminin
etkin sonuglar verebilmesi icin egitimlerin c¢alisan algi ve tutumu
gibi Orgiitsel davranis konularinin yani sira yas, etnik koken, engelli,
cinsiyet yonelimi gibi isgiicii ¢esitlilik karakterlerini de igeren yetenek
geligtirme egitimlerine de yer vermesi gerekir. Endekste yer alma
stirecinin kadinlarin is hayatini iyilestirme odakli olmasi beklenen bir
tutum olsa da esitlik ilkesine yonelik caligmalara 6nem verdigini iddia
eden igletmelerin diger c¢esitlilik karakterlerine de yatirim yapmasi
gerekir ve kapsayici kiiltiirii olusturmak i¢in bu baglamda yetenek
temelli egitimler gelistirmesi yoniinde adimlar atilmalidir.

Sonug olarak, miilakatlar, bakanlik raporlari, isletme web sayfalari,
haber portal makaleleri, gazete haberleri gibi pek c¢ok ikincil veri
iizerindenanalizi gerceklestirip kitap haline getirdigimizbircalismamiz,
firsat esitligi ¢alismalart kapsamindaki ¢esitlilik ve kapsayicilik
yonetimi alaninda kurumsallasmanin gegeklesemedigini ve orgiitsel
alanda bulunan devlet aygitlari, isletmeler, kar amaci giitmeyen
kuruluslar ve is¢i sendikalarinin kaynaklarini degerlendiremedigini
ortaya koymaktadir (Ozsoy, Senyiicel, ve Oba, 2022). Bu calisma ise
2022 yili Bloomberg cinsiyet esitligi endeksinde yer almis, rasgele
orneklem yolu ile secilmis Tiirkiye’de faaliyet gdsteren 7 isletmenin
web sitelerinde konu ile ilgili paylastiklar1 s6zel verileri incelemis
ve destekleyici nitelikte verilere ulagsmistir. Arastirma Tiirkiye’deki
isletmelerin pek cogu hukuki denetim altina alinmayan c¢esitlilik
ve kapsayicilik aktiviteleri i¢in belirli endekslere ve listelere girme
rekabeti ile kaynak ayirmaya basladigi fikrini ortaya koymaktadir.
Ancak bu 6nermeyi kanitlayacak farkli endeksler ve listeleri analiz
eden arastirmalar da yapilmasi gerekmektedir.
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2000’11 yillardan itibaren Tiirkiye’de neoliberal yayilmaciliktan
otoriter rejime evrilen politikalar devletin glindemini de degistirmistir.
Politika degisikligi firsat esitligi genelinde c¢aligmalarin azalmasina
ve bu calismalarin isletmelerin inisiyatifine birakilmasina neden
olmaktadir. Isletmeler genelinde bu yetki degerlendirmemekte,
isletme endekslerine girme rekabetine yanagmayanlar 6zelinde ise
giindemlerini bagka konularla mesgul etmektedirler. Ayrica aktiviteleri
gergeklestirmek i¢in kullanilan maddi kaynaklarin, hukuki cezalar igin
Odenen kaynaklardan ¢ok daha fazla oldugunu diisiinecek olursak,
diger isletmelerin konuyu gilindeme almamalarma sasirmamak
gerekir. Kisacast isletmeler icin, sonuglarinin paydaslarinin énemli
cogunlugunu olumlu yonde etkileyecek cesitlilik ve kapsayicilik
alaninda oOrgiitsel capta faaliyet gelistirmek yerine hukuki zararlari
karsilamak daha karli olmaktadir. Endeks ve liste disinda kalanlar
isletmelerin hangi baski mekanizmalarinin ne 6l¢iide etkilendigini,
bu mekanizmalarin nasil gelistirilebilecegi arastirmacilar tarafindan
degerlendirilmesi Onerilen aragtirma konularidir.
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