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Ozet

Sanayilesme ile baslayan modernlesme, kadinlarin iggiicii piyasasina dahil olmasina neden olurken, cinsiyet esitsizligi,
erkekler ve kadinlar arasindaki firsat, soz hakki ve yasalar ¢ergevesindeki farkliliklar gibi kavramlarni da hayatimiza
sokmustur. Cinsiyet esitsizligi, yapisal engeller, sosyo-ekonomik ve teknolojik doniisiim, ekonomik krizler ve pandemi gibi
birgok faktorden etkilenerek varligini isgiicii piyasasinda hissettirmektedir. Ornegin, erkeklerin iicretli ¢alisan olarak isgiicii
piyasasina katilimi beklenen bir durumken, kadinlarin genel olarak iicretsiz iglerin gogunu yapmasi beklenmektedir. Bu gibi
etkenlerle olusan cinsiyet esitsizligi kadin istthdaminin diisiik olmasina neden olmaktadir. Diinyanin en yiiksek katma
degerli endiistrilerinin basinda gelen otomotiv endiistrisi, ilkemizde de dis ticaret fazlasi veren, ihracat rekorlar1 kiran ve
dolayisiyla yiiksek diizeyde istihdam yaratan endiistrilerin bagin1 gekmekte ve rekabetgi avantaj elde etmektedir. Bu sektériin
rekabetci avantajini siirdiiriilebilir hale getirmesini saglayabilecek adimlardan biri cinsiyet esitligini arttirmak olabilir. Bu
nedenle, bu ¢alismanm amaci cinsiyet esitsizligi bakimindan kadin istihdamimin iilkemizin dnde gelen binek arag iiretici
firmalarindaki durumunu ortaya koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda ikincil veriler igerik analizi yolu ile incelenmistir.
Bulgular cinsiyet esitsizliginin binek arac iiretiminde arzu edilen seviyelerin altinda kaldigmni gostermektedir. Ozellikle
sektoriin iist yonetim kademelerinde goriilen diisiik kadin istihdam orani, bu sektérde cam tavan sendromunun varliginin
gostergesi olabilir. Makro agidan bakildiginda kadin istihdami olmaksizin siirdiiriilebilir ekonomik bir kalkinmadan
bahsedilemezken, mikro agidan bakildiginda kadin istihdamimin artisi sirketlerin holistik pazarlama faaliyetlerine katki
saglayarak rekabetci avantajlarinin artmasina neden olabilir.
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Gender Inequality in Tiirkiye’s Passenger Car Manufacturing

Abstract

Modernization, which started with industrialization, led to women’s inclusion in the labor market. Simultaneosly, it led the
formation of concepts such as gender inequality and raise awareness regarding the differences of opportunity, legislation,
and the right to speak between men and women. Gender inequality makes its presence felt in the labor market, being
affected by many factors such as structural obstacles, socioeconomic and technological transformation, economic crises,
and pandemics. For example, men are expected to participate in the paid labor market, while women are generally expected
to do most of the unpaid work. Gender inequality caused by such factors causes lower employment levels for women. The
automotive industry, one of the world's highest value-added industries, leads the industries to produce foreign trade surplus,
break export records, and thus create high levels of employment in our country and gain competitive advantage. Increasing
gender equality may be one of the steps that can enable this sector to sustain its competitive advantage. Therefore, the aim
of this study is to reveal the situation of women's employment in the leading passenger car manufacturers of our country in
terms of gender inequality. For this purpose, secondary data were analyzed through content analysis. Findings show that
gender inequality remains below desirable levels in passenger car production. The low women employment rate, especially
in the senior management levels of the sector, may be an indicator of the existence of the glass ceiling syndrome in this
sector. From a macro perspective, it is not possible to talk about a sustainable economic development without women's
employment, while from a micro perspective, the increase in women's employment can contribute to companies' holistic
marketing activities and increase their competitive advantages.
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Extended Abstract

Introduction

With industrialization, the concept of professional specialization emerged, businesses became complex structures
and the education level increased. As a result, women began to take part in the labor market. In addition, the
increasing importance of the service sector and the emergence of part-time working opportunities have also
increased the demand for female labor. In recent years, gender equality, which has diverse definitions depending
on the subject encountered, is one of the most current issues that occupy the agenda of the business world. Among
the prominent definitions, the inequality is considered as differences in terms of opportunity, right to speak and
laws (World Bank, 2012). Similarly, Mmasa (2013) emphasizes that the inequality is due to the differences in
socially constructed gender roles.

The first of the international efforts that greatly increased the interest in the importance of gender equality was the
European Union's addition of its approach to improving inequality of opportunity between men and women to the
employment principles at the Luxembourg summit held in 1997. The goal of "Achieving Gender Inequality and
Empowerment of All Women and Girls", which is the fifth of the sustainable development goals published by the
United Nations in 2015 and aimed to be achieved by 2030, has further increased the interest and studies in this
field. Due to this increased awareness, the subject became significant both for countries and organizations.
According to TUIK (2022) data, for instance, the rate of men employed in 2021 was 62.8%, while the rate of
women remained at 28%. When the labor force participation rates are examined, it is seen that this rate is 70.3%
for men and 32.8% for women. In the distribution of female employment by sector, it is understood that the highest
female employment occurs in the service sector. It is possible that this situation can be associated with the
difference in gender roles suggested by Mmasa (2013). The issue of gender inequality needs further examination
for the automotive industry, which is one of the vital industries for countries due to its economic contributions and
the high employment capacity. The passenger car industry forms the basis of the industry, and thus, the aim of this
study is to reveal the situation of women's employment in the automotive industry, one of the leading sectors of
Tiirkiye, in terms of gender inequality, specifically for passenger car manufacturers, and make suggestions
thorough the perspective of the holistic marketing approach.

Methodology

In this study, employment reports published by Turkish Statistical Institute (TUIK), sector reports of the
Automotive Manufacturers Association (OSD), one of the leading organizations of the Turkish automotive
industry, and corporate reports shared on the websites of passenger car manufacturers in Tiirkiye, were evaluated
by using the content analysis method and submitted for researchers’ information. The population and sample of
the research are 4 passenger car manufacturers in Tiirkiye (Hyundai Assan, Oyak Renault, Tofas-Fiat and Toyota),
and the Automotive Industry General and Statistical Bulletin published in 2022, which contains the most
comprehensive data on the subject from sector reports containing employment data is the main source of the study.
Results and Conclusions

This study reveals that although female employment is increasing in Tiirkiye, it is still not at the desired levels. A
similar result is also valid for the passenger car manufacturing industry, which is an important source of income
and employment for Tiirkiye. There has been a relative increase (0.43%) in female employment in the sector in
2021 compared to 2020, it is observed that female representation is generally low, especially in production and
senior management representation. In 2021, the highest female employment is at the office employee level in the
service part of this sector, with a rate of approximately 30%. In the same year, the female representation rate at the
middle and executive level management levels was 12.08% and 12.29%, respectively, and remained at a very low
level. When the specific manufacturers in passenger car manufacturing investigated, Tofas is found to be the one
with the highest total female employment (10.06%) whereas the manufacturer with the lowest is Toyota (3.41%).
This data can be a sign of the existence of glass ceiling syndrome in this sector. Therefore, in the coming years,
increasing the number of internship opportunities offered to female students, especially to increase the number of
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women employed in this sector, will open the door for them to see this sector as a field they can choose in their
careers.

Increasing women employment may be used as one of the strategies to expand the holistic perspective of marketing
and can create competitive advantage. By recognizing “everything matters”, holistic marketing emphasizes a need
for broader, integrated perspective, including performance, internal, integrated, and relationship marketing (Keller
and Kotler, 2015). For instance, increasing female population in organizations creates diversity which leads to
increased innovation and creativity, and reduced costs such as personnel turnover and absenteeism (Udin, et al.
2017). This means that improvements made in internal marketing indirectly affect performance marketing.
Although gender equality and women’s employment are mostly studied in management discipline, by emphasizing
the importance of gender equality and women’s employment in terms of holistic marketing, we encourage future
studies to investigate the constructs through marketing perspective.

1. GIRIS

Sanayilesmenin baslamasiyla birlikte ortaya ¢ikan mesleki uzmanlasma, biiyiiyen ve karmasiklasan igletmeler ve
yiikselen egitim seviyesi sonucu yasanan modernlesme, kadinlarin iggiicii piyasasina girmesine neden olmustur
(Spierings vd., 2009). Hizmet sektoriiniin 6neminin artmasi ve yari-zamanli iglerin ortaya ¢ikmasi ile kadin
isgiicline olan talep artti. Bunun yani sira, savaslar nedeniyle azalan erkek isgiiciinii arttirmak, azalan hane gelirleri,
teknolojinin gelismesi ile ev i¢i i§ yiikiiniin azalmasi, kadinlarin daha diisiik ticretle daha uzun saatler ¢alisip, ucuz
is giicii olarak goriilmesi de kadinin isgiiciine olan talebin artmasina olanak sagladi (Ugel, 2022).

Avrupa Birligi’nin 1997 Liiksemburg zirvesinde kadin ve erkekler arasindaki firsat esitsizliginin iyilestirilmesi
yaklagimini istihdam esaslarina eklemesi ile toplumsal cinsiyet esitliginin 6nemine olan ilginin biiyiik 6l¢iide
arttig1 soylenebilir. Benzer bi¢cimde, Birlesmis Milletler’in 2015 yilinda yayimladigi ve 2030’a kadar ulagmay1
hedefledigi siirdiirebilir kalkinma hedeflerinin besincisi olarak yer alan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Tim
Kadinlarin ve Kiz Cocuklarinin Giiglendirilmesi” (Achieving Gender Inequality and Empowerment of All Women
and Girls) hedefi bu alandaki ilgiyi ve ¢alismalar: arttird1. Fakat Covid-19 pandemisi (Birlesmis Milletler, 2021;
Yiiceol vd., 2022), iklim krizi (Siirdiiriilebilir Kalkinma Dernegi Tiirkiye, 2022) gibi nedenlerle isgiicli piyasasi
kadmlarin yeteneklerini yeteri kadar kullanamamus, isgiicii piyasasina kadinlarin katilim oranmi erkek oraninin
oldukga gerisinde kalmis ve toplumsal cinsiyet esitligi hedefine ulagilmakta maalesef basarisiz olunmustur.

Diinyanin en yiiksek katma degerli endiistrilerinin baginda gelen otomotiv endiistrisi, iilkelere sagladig ihracata
dayali ekonomik katkinmn yaninda, yarattig1 istihdam ile kritik bir 6neme sahiptir. Ulkemiz de pek cok kiiresel
otomotiv lreticisinin yatirim amaciyla tercih ettigi, bu sektdrde dis ticaret fazlasi veren, ihracat rekorlari kiran ve
yiiksek diizeyde istihdam yaratan 6nemli bir tiretim iissii durumundadir. Sektor, ihracat alaninda 16 yildir zirvedeki
yerini korumakta, yilda 1 milyon adet civarinda iiretim gerceklestirmekte ve istihdama katkis1 dogrudan ve dolayli
olarak 50.000 civarinda gerceklesmektedir (KPMG, 2021). Ozetle, Tiirk otomotiv sektdrii rekabetci avantajini
diizenli olarak siirdiirmektedir (Hamid ve Sow, 2020). Ayrica, sektoriin talep ettigi iiriinlere duydugu ihtiyag basta
demir-gelik, cam, tekstil ve elektronik sektorlerini de desteklemekte ve iilke ekonomisi ve istihdam i¢in ciddi bir
katma deger yaratmaktadir (Is Bankast, 2018).

Yukaridaki veriler 1s18inda, bu ¢alismanin amaci, cinsiyet esitsizligi bakimmdan kadin istihdaminin iilkemizin
onde gelen sektdrlerinden otomotiv sektoriiniin binek arag iireticileri 6zelindeki durumunu ortaya koymaktir. Bu
amag¢ dogrultusunda, iilkemizde kurulu binek arag iireticileri olan Hyundai Assan, Oyak Renault, Tofas ve Toyota
firmalar segilmis, ikincil veri igerik analizi yolu ile bu firmalarda ger¢eklesen kadin istihdami farkli ig pozisyonlari
agisindan karsilastirmali olarak incelenmistir.
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2. CINSIYET ESITSIZLiGi

Literatiirde cinsiyet esitsizligi konusunun hangi yonden ele alindigina bagli olarak farkli tanimlamalara
rastlanmakla birlikte, Diinya Bankasi1 (2012) cinsiyet esitsizligini erkekler ve kadinlar arasindaki firsat, s6z hakki
ve yasalar ¢ergevesindeki farkliliklar olarak tanimlamistir. Esitsizligin kdkenine vurgu yapan bir bagka tanimda
ise, cinsiyet esitsizligi bireylerin cinsiyetlerine dayanan esit olmayan muamele veya algilar1 anlamma gelir;
biyolojik olarak kromozomlar, beyin yapist ve hormonal farkliliklar yoluyla oldugu kadar sosyal olarak insa edilen
cinsiyet rollerindeki farkliliklarin bir sonucudur (Mmasa, 2013).

Toplumsal cinsiyet esitsizligini tek basina bir olgu olarak degil, birbirinden farkli ve birbirine bagli sorunlarin bir
toplami olarak tanimlamak da miimkiindiir (6rn. kizlarin okula erisimindeki esitsizlik; yiiksek 6grenime erigimdeki
esitsizlik, mesleki egitimler vb. gibi 6zel firsat esitsizligi; belirli mesleklerde yasanan mesleki esitsizlik; varliklarin
miilkiyetinde yasanan esitsizlik; ve hane i¢i igbdliimiinde yasanan esitsizlik vb.) (Sen, 2001; Arora, 2012). Bu
tanimdan yola ¢ikarak, birgok kurum cinsiyet esitligi 6l¢iimii i¢in endeks olusturma c¢abasi i¢ine girmistir. Cinsiyet
esitligi konusunda endeks olusturma cabalar1 ilk olarak 1984 yilinda yayinlanan Kersti Y16 ye ait ‘‘Kadinin
Statiisii, Evlilikte Esitlik ve Ese Yonelik Siddet’” adli makalesi ile baglamistir (Bericat, 2012). Cinsiyet esitligi
konusunda kiiresel 6lgekte iilkelere ayna tutan ilk endeksler ise Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (UNDP)
kapsaminda yillik olarak yaymlanan insani Gelisme Raporunda yer alan Cinsiyet Gelisim Endeksi ve Toplumsal
Cinsiyet Giiclendirme Olgiitiidiir (Dijkstra ve Hanmer; 2000; Permanyer, 2013). Bu endeksler iilkeleri mutlak
insani gelisim diizeylerine ve toplumsal cinsiyet esitligi konularindaki goreceli puanlarina gore siralamayi
amaclamakla birlikte (Dijkstra ve Hanmer; 2000), Cinsiyet Gelisim Endeksi insani gelisimin saglik, egitim ve
ekonomik kaynaklar {izerindeki hakimiyet boyutlarini temel alarak cinsiyet esitsizligini dlgerken, Cinsiyet
Giiglendirme Olgiitii ise ekonomik katilim ve karar verme, ekomik kaynaklar iizerindeki gii¢ ve politik katilim ve
karar verme alanlarindaki firsat esitsizliginin kadin-erkek arasindaki farkliligini ortaya koymaya odaklanir
(Birlesmis Milletler Bat1 Asya Ekonomik ve Sosyal Komisyonu, 2020; Birlesmis Milletler Kalkinma Programa,
2023). Birlesmis Milletler’in Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedeflerinden 5.’si olan Cinsiyet Esitligi hedefi, kadinlara
yonelik her tirlii ayrimciligin her yerde sona erdirilmesi, politik, ekonomik ve sosyal hayatin karar verme
stireclerine tam ve etkin bir bi¢imde kadin katilimimnin saglanmasi, kadinlara karar verme mekanizmalarinda yer
verilmesi, kadilarin her diizeyde lider olabilmeleri konusunda esit firsatlar taninmasinin giivence altina alinmasi
ve kadmlarin giiglenmelerinin ilerletilmesi i¢in ozellikle bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
gelistirilmesi i¢in tilkeleri aksiyon almaya tesvik etmektedir (Birlesmis Milletler, 2023).

Cinsiyet esitsizligi kiiresel 6l¢ekte tecriibe edilen bir olgu olmasina ragmen, esitsizliklerin kaynagi ve diizeyi
evrensel degildir. Esitsizliklerin diizeyi goz oniinde bulunduruldugunda, iskandinav iilkeleri (6rn. Izlanda,
Finlandiya, Norveg) toplumsal cinsiyet esitligi endekslerinde iist siralarda bulunurken, Afganistan ve Pakistan gibi
iilkeler ise listenin sonlarinda yer almaktadir (Diinya Ekonomik Forumu, 2022). Yukarida belirtilen esitsizlikler
ve halkin erkek ¢ocuk sahibi olma ydniindeki egilimi kimi tilkelerde (Cin ve Hindistan) cinsiyet oranlarinda
carpikliklara yol acarken, diger yandan parlamentoda kadinlarin sandalye sayisinin yiiksek oldugu Bolivya,
Ruanda ve Giiney Afrika, genel beklentinin aksine, diinyanin refah seviyesi yiiksek pek cok iilkesini geride
birakmaktadir (Dilli vd., 2019).

Cinsiyet esitliginin saglanmasi esasen toplumsal bir degisim siirecine bagli olmakla birlikte (Bericat, 2012),
yasanan krizler cinsiyet esitligi amacindan uzaklasmamiza neden olmaktadir. Ornegin, Covid-19 pandemisinin
etkisiyle diinya ¢apinda milyonlarca insanin is statiisii degiskenlik gostermistir, bu degisikliklerden en c¢ok
etkilenen grup ise kadinlar olmustur (Reichelt vd., 2021). Isgiicii piyasasina bakildiginda 2019 yili verileri tiim
iicretli ¢alisanlarin yiizde 48’ini kadinlarm olusturdugunu gosterirken, bu oran 2021 yilinda yiizde 40’a inmistir
(Denizalti, 2022). Diinya Ekonomik Forum 2022 raporuna gore ise Covid-19 Pandemisi 6ncesi cinsiyet esitsizligi
sorununun 100 yil i¢inde ¢dziilecegi ongoriiliirken, bu siire glinlimiizde 132 yila ¢ikmistir (Diinya Ekonomik
Forumu, 2022).
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Istihdam alaninda goriilen cinsiyet esitsizligi uzun siiredir devam eden yapisal engeller, sosyo-ekonomik ve
teknolojik doniisiim ve ekonomik krizler dahil olmak {izere bir ¢ok faktor tarafindan yonlendirilir ve etkilenir
(Diinya Ekonomik Forumu, 2022). Ge¢mise nazaran daha fazla kadin isgiicii piyasasina katilsa da toplumsal
beklentiler, isveren politikalari, yasal ortam ve ¢ocuk ve ev bakiminin mevcudiyeti egitim yollar1 ve kariyer
yoriingelerinin se¢iminde 6nemli rol oynamaya devam etmektedir (Diinya Ekonomik Forumu, 2022). Bu 6nemli
rollerden biri de cinsiyet rolleri ayrimidir (Blackburn, vd., 2016).

Cinsiyet rolleri disiiniildiigiinde, erkeklerin iicretli isgiicii piyasasina katilimi beklenen bir ger¢ekken, kadinlarin
ticretsiz islerin gogunu yapmasi beklenmektedir (Sikiri¢, 2021). Bu nedenle isgiicii piyasasi gbz 6niine alindiginda,
kadmlarim gecici ve yar1 zamanli iglerde ve kisa siireli islerde daha fazla caligmalari, bir bagka deyisle daha hizli
bir sekilde isten ¢ikarilma durumu ile karsi karsiya olduklari iglerde ¢aligmalari, kadinlarin igveren ayrimciligina
daha fazla maruz kalmalarina, ekonomideki gerileme ve dalgalanmalara karst da daha duyarli hale gelmelerine
zemin hazirlamaktadir (Takhtamanova ve Sierminska, 2009). Kisaca, kadmlarin isgiiciine katilim karart kurumsal,
sosyoekonomik kararlarin diginda, eslerden izin almak, {icretsiz iglerin basinda gelen ev sorumluluklarinin yerine
getirilmesi ve buna bagl olarak sosyal normlara uyan davraniglar sergilemek gibi faktorlerin etkisi altindadir
(Kaufman ve Hotchkiss, 2003; Ilkkaracan, 2012). Bu faktorlere ragmen, iicretli isgiicii piyasasina katilan kadinlar
ise, cinsiyete dayali {icret farkliliklari ile karsilasmaktadir. Cinsiyete dayali ticret farkliliklart, tilkeler arasinda etki,
neden ve kalicilik agisindan farklilik gstermekle birlikte (Uluslararast Calisma Orgiitii, 2018; Carmichael vd.,
2022), 2022 yilinda kadnlar ortalama olarak erkeklerden %17 daha az kazandigi, erkeklerin kazandig1 her bir
dolar karsilig1 ise 82 cent kazandiklar1 gézlemlenmistir (Haan ve Reilly, 2023). Ayrica, bu tip ayrimciligin st
diizey islerde (Iversen vd., 2020) ve iist sinif i¢in daha yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir (Rivera ve Tilcsik,
2016). Buna 6rnek olarak Hollywood ‘Esit Ise Esit Ucret (Equal Pay for Equal Work)’ kampanyasina destek veren
iinlii aktristler (6rn. Jennifer Lawrence, Patricia Arquette, Michelle Williams, Emmy Rossum) verilebilir. (")rnegin,
Michelle Williams rol arkadasi Mark Wahlberg’e yeniden ¢ekimler ig¢in 1.5 milyon dolar ddenirken kendisine
1.000 dolardan az 6deme yapildigim 6grenince sok gecirdigini dile getirmistir (Lakritz, 2022). Yukaridaki
faktorler, istatistikler ve issizligin firsat maliyeti diisiiniildigiinde, kadinlar cinsiyetler arasi iicret farkinin daha
yiiksek oldugu iilkelerde iggiicii piyasasina katilma veya donme konusunda daha az motivasyon gostermektedir
(Sikiri¢, 2021).

Kapsami oldukea genis pek ¢ok sorunun kaynagi olan cinsiyet esitsizligi, 6zellikle kiiresel ekonomik gelisim ve
sosyal gelisim konularinda ¢ok ciddi engeller yaratmaktadir (Brinda vd., 2015). Ulke refahmin artirilmasina
yonelik politikalar ortaya konmasi halinde iggiicli piyasasinda kadinlarin iicretli islerde yer alma firsatlariin
artacagi da bir gergektir (Gonas, 1999).

3. TURKIYE’DE CIiNSIYET ESIiTSiZLiGi VE KADIN iSTIHDAMI

Diinya Ekonomik Forum’unun Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi raporu incelendiginde, Tiirkiye kiiresel cinsiyet farki
endeksinde 146 iilke arasinda 124. olarak listelenmektedir (Diinya Ekonomik Forumu, 2022).

Tiirkiye istihdam verilerine bakildiginda, 2021 yilinda 15 yas iistii istithdam edilen bireylerin oran1 % 45.2 olarak
goriinmekte ve bu oran erkeklerde % 62.8 iken kadinlarda % 28 olarak belirtilmektedir. Ayn1 yilin verisi, isgiicline
katilim oranin1 ise erkeklerde % 70.3, kadinlarda % 32.8 olarak gdstermektedir (TUIK, 2022; Sekil 1).

Bu verilere ek olarak, Uluslararasi Calisma Orgiitiiniin (ILO) verilerine bakildiginda iicretli isgiiciine katilan
kadmlar ve erkeklerin aldig1 ticret farkinin yiizde 15 oldugu goriilmektedir (Bayar, 2023). Statista (2022) verilerine
gore, 2022 yilinda erkekler ortalama 68 bin TL kazanirken, kadinlar yaklasik olarak 48,8 bin TL kazanmistir
(Dierks, 2023).
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Sekil 1. Tiirkiye istihdam oramif (TUIK, 2022)

Kadin ve erkeklerin aldigi ticret farkinin yani sira, kadinlarin {ist yonetim kademesindeki temsil edilme oranlariin
da erkeklere oranla daha az oldugu gozlemlenmektedir. Ornegin, Borsa Istanbul’a kayitli 475 sirketin yonetim
kademesindeki kadin temsil oranini inceleyen ve bu konuda 6nemli bir kaynak niteligindeki ‘“Y6netim Kurulunda
Kadin 2022’ raporu, yonetim kurullarinda kadin oraninin 2022 yilinda yiizde 0,8 artis gostererek 17,5 seviyesine
ulastigim gdstermektedir (Sabanci Universitesi, 2022). Séz konusu artis oran1 arzu edilen seviyelerin oldukca
altinda kalarak sirketlerin yonetim kademelerinde kadin istihdamina daha fazla odaklanmasi gerektigine isaret
etmektedir.

Isgiiciiniin kadin ve erkeklerdeki dagilim sektdrel olarak da farklihik gostermektedir. Kadmlarin toplumsal cinsiyet
rollerini baz alarak meslek tercihi yaptig1 ve cogunlukla hizmet sektorii i¢erisinde yer alan 6gretmenlik, hemsirelik
gibi meslekleri tercih ettigi goriilmektedir (Bkz. Tablo 1). 2021 yilinda istihdamin yaklagik olarak %22’sini
saglayan sanayi/iiretim sektoriinde ise ¢alisan kadin sayisinin daha az oldugu géze ¢arpmaktadir.

Tablo 1. Sektére gore istihdam edilen birey sayilar1 (x1000) (TUIK, 2022%)

2020 2021
Toplam Erkek Kadin | Toplam Erkek Kadin
istihdam 26.695 18.395 8.299 | 28.796 16.791 9.004
Tarim 4.737 2.820 1.917 4.948 2.901 2.047
Uretim 5.482 4.165 1.317 6.143 4.644 1.499
ingaat 1.546 1.476 70 1.777 1.693 84
Hizmet 14.930 9.934 4.995 15.928 10.553 5.374

1960’lardan itibaren adindan soz ettirmeye baglayan Tiirk Otomotiv Sektorii, 1990°1ardan itibaren ihracat odakli
bir iiretim anlayist benimsemis ve 1990’larin sonlarindan itibaren de kiiresel arag iireticilerinin Tiirk ortaklarla
iiretim yapmaya baglamasiyla birlikte kiiresel otomotiv ihracatinda lider iilkelerden birisi haline gelmistir (Sanayi
ve Teknoloji Bakanligi, 2020). Sektor, gergeklestirdigi liretimin yaklagik %80°ini ihrag etmekte ve dis ticaret
fazlas1 vermektedir (Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1 Kalkinma Ajanslar1 Genel Midiirliigli, 2021). Binek arag
ihracat1 ise %42,1°lik oranla otomotiv ihracatinin ana tastyicist durumundadir (Sanayi ve Teknoloji Bakanligi
Kalkinma Ajanslar1 Genel Midiirliigii, 2021).

T Otomotiv sektorii ile ilgili 2022 y1li verileri agiklanmadig1 igin, karsilagtirmalar 2020-2021 yillari igin yapilmistir.
! Tablodaki veriler yuvarlamalardan dolayi toplami vermeyebilir.
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Ticari hayatta kendisine yer bulabilen kadinlarin sayisini arttirmak, hem kiiresel ve yerel ekonomik katkilar:
acisindan, hem de toplumsal cinsiyet esitligine ulasabilmek amaciyla yapilacak iyilestirmelerin basinda
gelmektedir. Ornegin, uluslararas1 kredi derecelendirme kurulu Moody’s’in raporunda, OECD iilkelerindeki
cinsiyete dayali licret farkinin ortadan kaldirilmasi halinde kiiresel ekonomide 7 trilyon dolarlik bir artis olacagi
belirtilmistir (Bayar, 2023). Bu baglamda, Tiirkiye agisindan 6nemi bu diizeyde hayati bir sektdrdeki istihdam ve
istihdamin dagilimi da dikkate deger bir hale gelmektedir. Bu gereklilige bagl olarak bu ¢alismada, Tiirkiye’de
binek arag tiretimi gergeklestiren Hyundai Assan, Oyak Renault, Tofas ve Toyota sirketlerinin gergeklestirdikleri
istihdamin is pozisyonlarina gore karsilastirmali dagilimi incelenmistir.

4. METODOLOJI

Bu calismada, TUIK tarafindan yayinlanan istihdam raporlari, Tiirk otomotiv endiistrisinin énde gelen
yapilanmalarindan olan Otomotiv Sanayii Dernegi (OSD) sektor raporlar ve iilkemizde faaliyet gdstermekte olan
binek arag {ireticilerinin web sitelerinde paylasilan kurumsal raporlari igerik analizi yontemiyle degerlendirilmis
ve aragtirmacilarin bilgisine sunulmustur. Icerik analizi, birbirine benzeyen verilerin belirli kavramlar ve temalar
gbz Oniinde bulundurularak bir araya getirilmesine ve bunlarin okuyucularin anlayabilecegi bir sekilde
diizenlenerek yorumlanmasina olanak taniyan bilimsel bir yaklasimdir (Ozan ve Kiiciikoglu, 2013; igten ve Bal,
2017). Aym1 zamanda igerik analizi, bir metindeki degiskenleri 6lgmek amaciyla, sistematik, tarafsiz ve sayisal
olarak yapilan bir analizi de ifade etmektedir (Ozdash ve Celikkol, 2012).

Aragtirmanin evreni ve drneklemi Tirkiye’de binek arag¢ tiretimi yapmakta olan 4 iiretici (Hyundai Assan, Oyak
Renault, Tofas-Fiat ve Toyota) olmakla birlikte, istihdam verilerini iceren sektdr raporlarindan konuyla ilgili en
kapsamli veriyi iceren 2022 yilinda yayimlanan Otomotiv Sanayii Genel ve Istatistik Biilteni ise ¢aligmanin temel
kaynagi durumundadir.

5. BULGULAR

Kadin ve erkek istihdami ¢alisanlarin pozisyonlarma gore degerlendirildiginde, binek arag iiretimine odaklanan
ireticiler agisindan, 6zellikle iiretim ve {ist kademe ydnetici temsilinde kadin oraninin oldukg¢a diisiik oldugu
gozlemlenmektedir. 2021 yilinda en fazla kadin istihdami yaklagik %30’luk bir oranla bu sektoriin hizmet
kisminda yer alan ofis ¢alisgan1 kademesinde gergeklesmektedir. Yine ayni yil orta ve iist kademe ydnetici
diizeyinde kadin temsil orani ise sirasiyla %12,08 ve %12,2 olarak gergeklesmekte ve oldukca diisiikk diizeyde
kalmaktadir (Tablo 2). Bu veriler, bu sektérde cam tavan sendromunun varligina bir isaret olabilir.

Tablo 2. Tiirkiye’de binek arag iireticilerinin toplam istihdam dagilimi

2020 2021

Toplam Toplam

Kadin Erkek Toplam icindeki | Kadin Erkek Toplam icindeki

is yerindeki pozisyon kadin yiizdesi kadin yiizdesi
Is¢i 618 15196 15814 % 3,90 605 14159 14764 % 4,09
Uretim Yoneticisi 3 1337 1340 % 0,22 4 1563 1567 % 0,25
Ekip Lideri 27 661 688 % 3,92 24 448 472 % 5,08
Ofis Calisam 765 1921 2686 % 28,4 796 1859 2655 % 29,9
Orta Kademe Yonetici 88 592 680 % 12,94 76 553 629 % 12,08
Ust Kademe Yénetici 4 59 63 % 6,34 15 107 122 % 12,2
Toplam 1505 19766 21271 % 7,07 1520 18689 20209 % 7,5

Kaynak: (OSD, 2022)’den uyarlanmustir.
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Uyelerini iilkemizin 6nde gelen otomotiv iireticilerinin olusturdugu ve sektdriin gelistirilmesine katki sunan
Otomativ Sanayii Dernegi (OSD) verileri géz 6niine alindiginda, iilkemizde binek arag {iretimi yapan sirketler
arasinda Hyundai Assan, Oyak Renault, Toyota ve Tofas sirketleri bulunmaktadir. Dernegin hazirlamis oldugu
rapor sektordeki istihdami firmalar ve sektoriin biitiinii diizeyinde, cinsiyet ve pozisyon agisindan ele almaktadir
(Tablo 3).

Tablo 3. Tiirkiye’de binek arag iireticilerinin istthdam dagilim

2020 2021
Uretici Calisilan Toplam Toplam
F'e el Pozisyon Kadin Erkek Toplam  icindeki kadin Kadin Erkek Toplam icindeki
irma P P
) yiizdesi kadin yiizdesi
Is¢i 50 1483 1533 %3,26 53 1515 1568 %3,38
Uretim 0 211 211 %0 0 206 206 %0
z Yoneticisi
;5) Ekip Lideri 0 0 0 %0 0 0 0 %0
2 Ofis Calisam 99 280 379 %2,12 106 273 379 %27,9
=z Orta
a Kademe 8 83 91 %8,79 7 88 95 %7,36
% Ki)’netici
= Ot Rademe 0 3 3 %0 0 4 4 %0
Toplam 157 2.060 2.217 %7,08 166 2.086 2.252 %7,37
Is¢i 119 5243 5362 %2,21 111 4709 4820 %2,30
Uretim 0 0 0 %0 0 0 0 %0
Yoneticisi
Ekip Lideri 18 269 287 %6,27 18 248 266 %6,76
v B | ofis Calisam 328 711 1039 %31,56 363 678 1041 %34,3
<2 |Oora
6 5 Kademe 39 191 230 %16,95 26 141 167 %15,56
x Yonetici
Ust Kademe 3 14 17 %17,64 14 61 75 %18,66
Yonetici
Toplam 507 6.428 6.935 %7,31 532 5.837 6.369 %8,35
Isci 321 4296 4617 %6,95 307 4141 4448 %6,90
Uretim 3 494 497 %0,60 4 494 498 %0,80
Yoneticisi
Ekip Lideri 9 147 156 %)5,76 6 147 153 %3,92
78 Ofis Calisam 296 751 1047 %28,2 288 747 1035 %27,8
§ Orta
g Kademe 37 223 260 %14,23 39 219 258 %15,1
l_/_611etici
Ust Kademe 1 18 19 %5,26 1 17 18 %5,55
Yonetici
Toplam 667 5.929 6.596 %10,11 645 5.765 6.410 %10,06
Isci 128 4174 4302 %2,9 134 3794 3928 %3,41
Uretim 0 632 632 %0 0 863 863 %0
Yoneticisi
< Ekip Lideri 0 245 245 %0 0 53 53 %0
= Ofis Calisam 42 179 221 %19 39 161 200 %19,5
9 Orta
E Kademe 4 95 99 %4,04 4 105 109 %3,66
)i[)'netici
Ust Kademe 0 24 2 %0 0 25 25 %0
Yonetici
Toplam 174 5.349 5.523 %3,15 177 5.001 5.178 %3,41

Kaynak: (OSD, 2022)’den uyarlanmugtir.

Yaymlanan verilere gore, binek arag iiretimi yapmakta olan firmalar incelendiginde; toplumsal cinsiyet esitliginin
bu sektorde de arzu edilen seviyelerin altinda kaldigi géze ¢arpmaktadir. 2020 yilina kiyasla, 2021 yilinda
sektordeki kadin istthdaminda goreceli bir artis kaydedilmis olmasina ragmen, genel itibariyle kadin temsilinin
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diisiik oldugu goriilmektedir. Toplam kadin istihdaminin en fazla oldugu iiretici %10,06’lik oranla Tofas olurken,
en diisiik olan iiretici %3,41°lik oranla Toyota olarak goriilmektedir.

Sirketlerin yayinladig: siirdiiriilebilirlik raporlarma bakildiginda, cinsiyet esitligi anlaminda kesin yargilara
rastlanmamaktadir. Bahsi gegen sirketlerin siirdiiriilebilirlik anlaminda, Birlesmis Milletler Kalkinma
Programi’nin 17 hedefi iizerinden aldiklar1 aksiyonlari ve gelecek hedeflerini betimlemeye ¢alistig1 goriilmektedir.
Bu baglamda, besinci hedef olan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Tim Kadmlarin ve Kiz Cocuklarmin
Giiglendirilmesi” hedefi bu raporlarda yer almaktadir. Ornegin, Hyundai tarafindan siirdiiriilebilirlik gevre, toplum
ve yonetim (governance) olarak {i¢ baslikta incelenmis ve besinci hedef toplum ve yonetim basliklart altinda
vurgulanmistir (Hyundai, 2021). Toplum baslig1; dogum ve ebeveynlik izinleri, sirket icinde kres gibi ayricaliklar
kapsayarak esnek bir orgiit kiiltiirii yaratildigini vurgularken, yonetim kisminda cinsiyet, din, dil, ik, yas ayrimi
yapmadiklarini belirtmelerine ragmen yonetim kurulu kadrosunda tek kadin yonetici bulunmaktadir. Tofas ise
cevre, sosyal, ekonomi bagliklar1 altinda hazirladigi siirdiiriilebilirlik raporunda ekonomik performans
degerlendirmesinde is etigi baslig1 altinda dil, din, 1k, cinsiyet ayrimi yapilmadigini ve ayrica iicret ya da terfi
politikalarinda da 6yle bir ayrimin olmadigini ve sosyal performans degerlendirmesinde ayni ilkeleri gesitlilik ve
kapsayicilik agisindan da benimsediklerini, 6zellikle kiz 6grencilerinin egitimini desteleyerek toplumsal cinsiyet
esitligini gozettiklerini belirtmistir (Tofas, 2021). Fakat yine {ist yonetimde cinsiyet anlaminda ciddi farklara
rastlanmaktadir. Ornegin, 2021 rakamlar1 18 kisiden olusan iist yonetimde sadece tek kadin yoneticinin oldugunu
gostermektedir. Toyota Hyundai gibi siirdiiriilebilirlik raporunu ¢evre, toplum ve yonetim bagliklarina bélmiis ve
Tofas’da goriildiigii gibi Birlegsmis Milletler Kalkinma Programi’nin besinci hedefini ¢esitlilik ve kapsayicilik
icinde toplum igerisinde iyilestirmeyi amagladigini belirtmistir (Toyota Motor Corporation, 2021). Fakat tabloda
da goriildigii iizere kadin istihdaminin en diisiik oldugu sirket Toyota olmustur. Renault yonetimde kadin istthdami1
bakimindan en basarili sirket olarak goriilmektedir. Renault Group 2021-2022 Biitiinlesik Rapor verilerine gore
yonetim kurulunun %35°i kadinlardan olusmaktadir (Renault Group, 2022). Birlesmis Milletler Kalkinma
Programi’nin besinci hedefini desteklemek igin cinsiyete dayali iicret farkliliklarini 2025 itibariyle bitirme
hedefinin vurgulandigi raporda, son yilda bu oranda %1,30 oraninda iyilesme saglandigi belirtilmistir. Bunun yan1
sira, yakin zamanda baglatilan “Women@RenaultGroup” agi1 ile kadinlarin bu marka altinda fark edilmesinin,
yiikselmesinin ve yetkilerinin artirilmasinin saglanmasi amaglanmaktadir.

6. TARTISMA VE SONUCLAR

Kadin ve erkek istihdami ¢alisanlarin pozisyonlarma gore degerlendirildiginde, veriler Sabanci Universitesi’nin
yayinladig1 Yénetim Kurulunda Kadin raporunu destekler niteliktedir. Rapora gore Borsa Istanbul’a kayith 475
sirketin 158’inin (%33,26) yonetim kurulu tamamen erkeklerden olusmaktadir (Sabanci Universitesi, 2022). Binek
arag iiretim sektoriinde 6zellikle iiretim ve iist kademe yonetici temsilinde kadin oraninin oldukea diisiik oldugu
gozlemlenmektedir. 2021 yilinda en fazla kadmn istihdami yaklasik %30°luk bir oranla bu sektdriin hizmet
kisminda yer alan ofis ¢alisan1 kademesinde gergeklesmektedir. Yine ayni yil orta ve iist kademe yonetici
diizeyinde kadin temsil orani ise sirasiyla %12,08 ve %12,29 olarak gerceklesmekte ve oldukea diisiik diizeyde
kalmaktadir (Tablo 3). Bu veriler, bu sektérde cam tavan sendromunun varligina bir isaret olarak gosterilebilir.

Gegmis ¢alismalar (Bowles vd., 2005) gostermektedir ki bir meslekte, ya da ¢aligma ortaminda kadinlar azinlikta
oldugunda, cinsiyet kadinlarin istihdam edilmesinde daha biiyiik rol oynamaktadir. Ebeveynlik (Sikiri¢, 2021) ve
2019 yilinda hayatlarimiz1 degistiren Covid-19 pandemisinin de kadinlarin istthdaminin azalmasinda etkisi oldugu
soylenebilir (Brodeur vd., 2021; Forsythe vd., 2020). Ayrica erkeklerin ¢ogunlukta oldugu is yerlerinde ¢aligan
kadinlar, toplumsal cinsiyete dayali onyargilarla daha fazla kars1 karsiya kalmaktadir (Turco, 2010). Fakat, macro-
ekonomik agidan bakildiginda, kadmlarin isgiiciine katilimi olmaksizin siirdiiriilebilir bir ekonomik kalkinmadan
bahsetmek miimkiin degildir (Birlesmis Milletler, 2014; Eriksson, 2016). Bu baglamda, kadinlarin finansal
bagimsizliginin toplumsal cinsiyet esitligi i¢in 6n kosul oldugu varsayildiginda (Sikiri¢, 2021) hiikiimetler
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isletmelerin kadin istthdami artirnmini ve kadinlarin profesyonel ve aile yasamlarini uzlagtirmay kolaylastiracak
onlemleri ve politikalar1 olusturmali ve girisimleri tesvik etmelidir.

Mikro acidan bakildiginda ise isletmelerin kadimn istihdamini artirmasinin holistik/biitiinsel pazarlamanin her bir
alanina katki sagladig1 goriilmektedir. Holistik pazarlama, pazarlamayi biitiinsel olarak ele alan ve pazarlamada
“her seyin 6nemli” oldugunu kabul eden -miisteriler, ¢alisanlar, diger sirketler, rekabet ve bir biitiin olarak toplum-
genis, biitiinlesik bir bakis agisinin gerekli oldugunu vurgulayan bir yaklagimdir (Keller ve Kotler, 2015). Holistik
pazarlama bu baglamda dort ayri bagligi icermektedir. Bunlar; i¢sel pazarlama, performansa dayali pazarlama,
iliskisel pazarlama ve biitiinlesik pazarlamadir (Sekil 2). i¢sel pazarlama, isletme icerisindeki her ¢alisanin uygun
pazarlama ilkelerini benimsemesini saglarken, iligkisel pazarlama miisteriler, calisanlar, yatirimcilar, kanal tiyeleri
ve diger ortaklar ile zengin, cok yonlii, uzun iligkilerin kurulamasini amaglamaktadir. Biitiinlesik pazarlama, iliski
icinde olunan partnerler igin deger yaratmak, bu degeri onlara iletmek ve korumak i¢in yollar arayan ve optimal
sekilde tek bir mesaj halinde iletilmesini saglamaya calisirken, performansa dayali pazarlama ise uygulanan
pazarlama kararlariin finansal, marka degeri, sosyal, yasal, etik, topluluk ve ¢evresel etkilerinin hesaba katarak
almay1 amaglar.

Pazarlama Ust Yénetim Diger . _
lletisim Uriinler ve Kanallar
Departmant N Departmanlar Hizmetler

‘ « » ‘ “

Butuanlesik
Pazarlama

~

igsel Pazarlama

Holistik
Pazarlama
Marka ve
Satis geliri Miusteri Degeri
s ~
o .
Toplum <«
Performans Sy
iliskisel Pazarlama
Pazarlamasi
Cevre —
L4 » > v -
v
Etik Yasal Misteriler Calisanlar  ana Partnerler

Sekil 2. Holistik Pazarlama (Kotler ve Keller, 2006; Keller ve Kotler, 2015)’den uyarlanmustir.)

Isletme icindeki bu holistik bakis ag1s1 pazarlamanin ¢ok boyutlu dogasini ele alarak pazarlamacilarin daha genis
bir perspektiften bakmalarini ve pazarlama faaliyetlerini bu bakis agisina gore diizenlemelerini saglar (Keller ve
Kotler, 2015). Bu bakimdan isletmelerde kadin isttihdaminin yiikselmesi pazarlamanin holistik bakis agisint da
genisleten stratejilerden biri olarak kullanilabilir ve sirketler i¢in katma deger ve rekabet avantaj1 saglayabilir.

I¢sel pazarlama agisindan baktigimizda, éncelikle kadin istihdaminin artmas, isletme igindeki departmanlarda ve
iist yonetimde kadin galisan sayisinin artmasi demektir. Gegmis ¢alismalar gostermektedir ki liderlerin feminen
Ozellikler gostermesi (‘disiligi”) etkin liderlik ile giiglii bir iliski i¢indedir (Kark vd., 2012). Liderlik etkinligi
disinda, is yerinde cinsiyet, yas agisindan ¢esitliligin olmasinin yaraticiligi, inovasyonu ve esnekligi arttirdigi ve
personel cirosu, devamsizlik gibi maliyetleri azalttigi goriilmektedir (Udin vd., 2017). Bu gibi pozitif etkiler
sirketler icin ek kaynaklar olusturmaktadir. Ornegin personel cirosu, devamsizhigin azalmasi, inovasyon gibi
etkiler yetkinlik kombinasyonlar1 yaratarak girdi ve ¢ikti arasindaki baglantinin anlasilmasinin giiglesmesine ve
dolayistyla ¢iktinin taklit edilememesini saglayarak nedensel belirsizlik (causal ambiguity) yaratilmasini saglar
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(Mclver ve Lengnick-Hall, 2018). Sirketlerin kaynaklar ve yetkinlikler biitiiniinden olustugunu ve bu biitiiniin
sirketler aras1 uzun dénem performans farklarini agikladigini belirten Kaynak Temelli Yaklagim (Resoruce-Based
View), bu kaynaklar degerli, nadir, taklit ve ikame edilemez oldugunda rekabetci avantaj yaratilacagini savunur
(Barney, 1991). Teorik agidan bakildiginda kadin istihdaminin artmasi inovasyon, yaraticilik, personel cirosu gibi
faktorleri etkileyerek sirketler igin taklit ve ikame edilemeyen kaynaklar yaratarak rekabetgi avantaj elde
edilmesini saglayabilir.

I¢sel pazarlama iginde yapilan iyilestirmeler dolayl agidan performansa dayali pazarlamay1 da etkilemektedir.
Ornegin, Tiirkiye Sermaye Piyasast Kurulu ydnetim kurullarinda minimum kadin iiye oranimi %25 olarak
belirlemesine ragmen, bu orani yakalayan sirketlerin oraninin %28,8’de kaldig1 goriilmektedir (GazeteSU, 2023),
bu oranda yapilacak iyilestirmeler performansa dayali pazarlamanin yasal ayagini desteklemektedir. Bunun yan1
sira Birlesmis Milletler’in siirdiirebilir kalkinma hedeflerinden biri olan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Tiim
Kadinlarin ve Kiz Cocuklarinin Giiglendirilmesi” hedefine ulasabilmek ve {ilkemizde toplumsal cinsiyet
esitsizligini azaltabilmek icin atilmasi gereken ilk adimlardan biri kadinin isgiicline katiliminin arttirilmasi ve firsat
esitsizliklerinin ortadan kaldirilmasidir. Bu baglamda, yapilacak iyilestirmeler ayni zamanda performansa dayali
pazarlamanin marka degeri, toplum ve etik ayaklarin1 da desteklemektedir.

Liderlik pozisyonlarindaki kadin sayisinin artigi kadin yonetici ve profesyonel sayisinin artigina neden olmaktadir
(McGinn ve Oh, 2017). Bagka bir c¢aligma, otomotiv sektoriinde biitiinlesik pazarlama faaliyetlerinin kadin
segmenti i¢in tamamen farkli oldugunu vurgulamaktadir (Pitko, 2021). Erkek egemen sektorlerde calisan kadin
varliginin artmasi yukarida da belirtildigi gibi esneklik, yaraticilik ve inovasyona katki saglayacagi icin bu
farkliliklarin anlasilmasini ve dogru kanallarla kadin miisterilere yaklasimi kolaylastirabilir. Kisaca, ig yerinde
cinsiyet ya da yasa dayali ¢esitliligin olmas1 miisteri iligkilerini de gelistirmektedir (Udin vd., 2017) ve dolayisiyla
iligkisel pazarlamayi gelistirmektedir.

Cinsiyet esitsizligi daha ¢ok drgiitsel anlamda ¢aligilsa da, makro pazarlama agisindan bakildiginda, pazarlama ve
tiiketici kiiltiirii icerisinde siiregelen cinsiyet esitsizligi (Fischer, 2015) vurgulanmaktadir. Ozellikle kadimnin
pazarlama iletisimi yoluyla degersizlestirilmesi ve ‘ataerkil pazarlama’ uygulamalar1 g6z oniine alindiginda
(Gurrieri, 2021), cinsiyet esitsizliginin pazarlama ve tiiketici kiiltiirii agisindan da calisilmas: gerekliligi ortaya
¢ikmaktadir. Bu galisma, cinsiyet esitsizligi ve kadin istthdaminin holistik pazarlama agisindan Gnemini
vurgulayarak bu alana da katkida bulunmaya calismaktadir. Bu baglamda, gelecek ¢alismalar, cinsiyet esitsizligini
holistik pazarlama faaliyetleri i¢in ya da tiiketici kiiltlirli agisindan ¢aligabilirler.

Bu ¢alismanin amaci, cinsiyet esitsizligi bakimindan kadm istihdaminin iilkemizin 6nde gelen sektorlerinden
otomotiv sektoriiniin binek arag iireticileri (Hyundai Assan, Oyak Renault, Tofas ve Toyota) 6zelindeki durumunu
ortaya koymaktir. Bu amac¢ dogrultusunda, bu sirketlerin web-siteleri, sirketlerin ve sektdr icin 6nde gelen
derneklerden olan Otomotiv Sanayii Dernegi (OSD)’nin yayinladig: raporlar kullanilarak igerik analizi yapilmig
ve bu firmalarda ger¢eklesen kadin istthdami farkli is pozisyonlari agisindan karsilagtirmali olarak incelenmistir.

Birlesmis Milletler’in siirdiirebilir kalkinma hedeflerinden biri olan “Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Tiim
Kadmlarin ve Kiz Cocuklarinin Giiglendirilmesi” hedefine ulasabilmek ve iilkemizde toplumsal cinsiyet
esitsizligini azaltabilmek i¢in atilmasi gereken ilk adimlardan biri kadinin iggiiciine katiliminin arttirilmasi ve firsat
esitsizliklerinin ortadan kaldirilmasidir. Istatistikler kadin istihdaminin hem iilke genelinde hem de otomotiv
sektorii 6zelinde diisiik oldugunu gostermektedir. Bu diisiik oranlarda Covid-19 pandemi siirecinin de etkili oldugu
sOylenebilir.

Bu c¢alisma gostermektedir ki, ilkemizde kadin istihdami artis gdstermekle birlikte hala istenilen seviyelerde
degildir. Benzer bir sonug, lilkemiz i¢in 6nemli bir gelir ve isttihdam kaynagi olan binek arag iiretim sektdrii igin
de gegerlidir. Kadmlarin egitim diizeyi arttikga isgiicline katilim oranlarinin da yiikseldigi gortilmektedir (Sar,
2021). Bu nedenle, gelecek yillarda, 6zellikle bu sektérde istihdam edilen kadin sayisimi arttirmak i¢in kadin

Ogrencilere sunulan staj olanaklarinin artmasi, bu sektorii kendi kariyerlerinde tercih edebilecekleri bir alan olarak
64



TOGU Career Research Journal, 4 (2) (2023) 54-68

gormelerine kap1 aralayacaktir. Buna ek olarak, sektoriin iist diizeyde calisan kadin personelinin medya
organlarinda gorliniir olmasi, iiniversitelerde diizenlenen kariyer giinlerine katilimi tniversitelerdeki kiz
ogrencilerce rol model olarak benimsenmelerini de miimkiin hale getirecektir. Son olarak, kadmnlarin isgiiciine
katilim1 ekonomik bagimsizlik saglasa da bu oranin yiiksek olmasi yiiksek diizeyde toplumsal cinsiyet esitligi
demek degildir (Spierings, vd., 2009). Bu nedenle, cinsiyet esitligi endekslerinde de goriildiigi gibi ekonomik
aktivite, egitim esitligi ve kadinlarm politik haklar1 gibi degiskenlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu
baglamda gelecek galigmalar bu degiskenleri baz alarak aralarindaki iligkileri gozlemleyebilirler.

Tesekkiirler
Makalemizin 6nciil bir sekli 22. Uluslararasi Isletmecilik Kongresinde sunulmustur. S6z konusu galisma
gelistirilip genigletilerek makaleye doniistiiriilmiistiir.

Yayn Etigi Beyan

Bu calisma etik kurul izni veya herhangi bir 6zel izin gerektirmez.
Arastirmacilarin Katkist

Yazarlar ¢alismaya esit katkida bulunmustur.

Cikar Catismasi

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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