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ARASTIRMA M{\KALEsi .
Cinsiyet Esitsizliginin Kadin Istihdam Uzerine Etkisi
Murat SOLAKOGLU"
Meryem SOLAKOGLU™

Ozet

Bu makale, cinsiyet esitsizliginin kadin istihdam iizerine etkisini Tiirkiye ornegi tizerinden incelemeyi
amaglamaktadir. Cinsiyet esitsizligi, kadinlarin istihdam firsatlarini, gelir elde etme potansiyellerini ve
genel ekonomik giivenligini etkileyen yaygin bir sorundur. Kadinlar isgiiciinde yetersiz temsil edilir ve
ticretler, is rolleri, terfi beklentileri ve sosyal yardimlara erisim a¢isindan ayrimciliga maruz kalir. Bu
ayrimculik, kadinlarin mesleki gelisimlerinde cinsiyete dayali onyargilardan dolayr dezavantajli oldugu
bir ortam yaratir. Makalenin ana argiimani, cinsiyet esitsizliginin kadinlarin istihdam firsatlarim, gelir
elde etme potansiyellerini ve genel ekonomik giivenligini simirlayan ve ayni zamanda aile hayatinda da
dezavantajli konuma diisiiven ataerkil bir kiiltiirden kaynaklandigidir. Makalenin sonucu, cinsiyet
esitsizligini azaltmak igin hem hiikiimetlerin hem de igverenlerin sorumluluk almasi ve kadinlarin isgiictine
daha fazla katilimini tesvik etmek igin politikalar olusturmasi gerektigidir.

Anahtar Kelimeler: Gelir Dagilimi, Kadin Istihdami, Cinsiyet Rolleri, Ekonomik Cinsiyet Rolleri

The Impact of Gender Inequality on Female Employment
Abstract

This paper aims to examine the impact of gender inequality on women’s employment using Turkey as a
case study. Gender inequality is a pervasive issue that affects women’s employment opportunities, income
potential, and overall economic security. Women are consistently underrepresented in the workforce and
face discrimination in terms of wages, job roles, promotion expectations, and access to social benefits.
This discriminatory trend creates an environment where women are disadvantaged in their professional
aspirations due to gender-based biases. The main argument of the paper is that gender inequality stems
from a patriarchal culture that limits women’s employment opportunities, income potential, and overall
economic security, and also puts them in a disadvantageous position in family life. The conclusion of the
paper is that both governments and employers need to take responsibility and create policies to reduce
gender inequality and encourage more participation of women in the workforce.

Keywords: Income Distribution, Women'’s Employment, Gender Roles, Economic Gender Roles

Sahindz, 2021). Insan kaynagi yoOnetiminde

1. Giris S s -

] o ‘ cinsiyet  esitligini  saglamak hem  sosyal
Insan kaynagi yonetimi, isletmelerin basarisi ve sorumluluk hem de rekabet avantaji saglamak
stirdiiriilebilirligi i¢in stratejik bir fonksiyon olarak agisindan &nemlidir. Cinsiyet esitligi, kadin ve

kabul edilmektedir (Tiiridi, 2023; Tekinalp, erkeklerin  esit  haklara,  firsatlara  ve
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sorumluluklara sahip olmast anlamina
gelmektedir. Ancak, cinsiyet esitsizligi, diinya
capinda bircok calisan kadmin is, gelir ve
ekonomik gilivenlik sorunlarina neden olmaktadir.
Kadinlar isgiiclinde yetersiz temsil edilir ve
ticretler, is rolleri, terfi beklentileri ve sosyal
yardimlara erisim ac¢isindan ayrimcilifa maruz
kalmaktadir. Bu ayrimcilik, kadinlarin mesleki
gelisimlerinde cinsiyete dayali Onyargilardan
dolayr  dezavantajli  oldugu  bir  ortam
yaratmaktadir. Arastirmalar, bu ayrimciligin
sadece tcretleri degil, ayn1 zamanda meslek
secimini, kariyer ilerlemesini, is yikiinii ve
cinsiyet esitligini de olumsuz etkiledigini ve
ekonomik verimliligi diigiirdiiglinti gostermektedir
(Yildirmalp, 2021; Karaalp Orhan & Aksoylu,
2019). Bu konu hakkinda daha fazla farkindaliga
ihtiyac vardir.

Bu calismanin amaci, cinsiyet esitsizliginin kadin
istthdami1 iizerine etkisini  Tirkiye Ornegi
tizerinden incelemektir. Bu amagla, literatiir
taramasi, veri analizi ve degerlendirme gibi
yontemleri kullanilmistir. Calismamizda, cinsiyet
esitsizliginin hem 6zel alanda (ev) hem de kamusal
alanda (isyeri) nasil ortaya ¢iktigin1 ve kadinlarin
isgiicline katilimini nasil etkiledigini analiz ettik.
Calismanin ana arglimani, cinsiyet esitsizliginin
kadinlarin istihdam firsatlarini, gelir elde etme
potansiyellerini ve genel ekonomik giivenligini
sinirladigi ve ayni zamanda aile hayatinda da
kadinlar1 dezavantajli konuma diigiiren ataerkil bir
kiiltiirden kaynaklandig1 savi olusturmaktadir.
Cinsiyet  esitsizligini  azaltmak ig¢in hem
hiikiimetlerin hem de isverenlerin sorumluluk
almasi ve kadinlarin iggiiciine daha fazla katilimin1
tesvik etmek i¢in politikalar olusturmasi gerektigi
sonucuna ulasilmistir.

Calisma, bes bolimden olusmaktadir. Ilk
boliimde, giris kismi yer almaktadir. Ikinci
boliimde, ataerkil kiiltiir ve toplumsal cinsiyet
esitsizligi ele almmustir. Ugiincii boliimde, cinsiyet
esitliginin isletmelerin insan kaynagi yoOnetimi
tizerindeki etkileri, igletme performansi ve karliligi
ile olan iligkisi irdelenmistir. Dordiincii boliimde,
isletmelerin cinsiyet esitligini saglamak ig¢in
uygulayabilecekleri stratejiler ve politikalar

Onerilmistir. Besinci boliimde ise, calismanin
sonu¢ ve onerileri sunulmustur.

2. Ataerkil Kiiltiir ve Toplumsal Cinsiyet
Esitsizligi

Ataerkil kiiltlir, toplumun erkeklerin kadinlara
gore daha {istiin oldugu ve kadinlarin erkeklere
bagimli oldugu yoniindeki inanglar, degerler,
normlar ve kurallar biitiniidiir. Ataerkil kiiltiir,
tarihsel, dini, siyasi, ekonomik ve kiiltiirel
faktorlerin  etkisiyle olusmus ve pekismistir
(Kandiyoti, 1988: 274). Ataerkil kiiltiir, kadinlarin
toplumsal cinsiyet rollerini  belirleyen ve
smirlayan bir yapidir. Kadinlar, ataerkil kiiltiirde
genellikle ev i¢i islerden, c¢ocuk ve yash
bakimindan sorumlu olarak goriiliirken, erkekler
ise kamusal alanda c¢alisan, aile reisi olan, karar
veren ve koruyan olarak goriiliir (Ozcan ve Ecevit,
2011: 32). Bu roller, kadinlarin egitim, saglik,
siyaset, hukuk vb. alanlarda erisim, firsat ve
haklarim1  kisitlamakta ve kadinlar1 negatif
ayrimcilifa maruz birakmaktadir (Celik ve Aran,
2016: 180). Ataerkil kiiltiir, kadinlarin isgiicline
katilmmi da etkileyen Onemli bir faktordiir.
Ataerkil kiiltiirde, kadinlarin isgiliciine katilimi,
erkeklerin iznine, destegine ve onayimna baghdir.
Ayrica, kadinlarin isgiliciine katilimi, toplumun
beklentileri, baskilar1 ve yargilariyla da karst
karstyadir (Ilkkaracan, 2012: 2). Bu nedenle,
ataerkil kiiltiir, kadinlarin iggiiciine katilimint hem
istek hem de imkan acisindan engelleyen ve
zorlagtiran bir kiiltiirdir.

Ataerkil kiiltiiriin - kadin  istihdami iizerine
etkisini gosteren bazi veri, istatistik ve dérnekler

Tirkiye, Diinya Ekonomik Forumu’nun 2020
Kiiresel Cinsiyet Ugurumu Raporu’na gore, 153
iilke arasinda cinsiyet esitligi agisindan 130. sirada
yer almaktadir. Tiirkiye, cinsiyet esitligi
endeksinde, ekonomik katilim ve firsat, egitim,
saglik ve siyaset alt endekslerinde sirasiyla 132,
105., 71. ve 131. sirada bulunmaktadir (World
Economic Forum, 2020: 11).

Unye Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(1), Haziran 2024, 1-19 2



SOLAKOGLU, M. ve SOLAKOGLU, M. “Cinsiyet Egsitsizliginin Kadin Istihdam: Uzerine Etkisi”

Tablo 1. Diinya Ekonomik Forumu’nun 2020
Kiiresel Cinsiyet U¢urumu Raporu’na gore
Tiirkiye’nin cinsiyet esitligi durumu

Alan Puan  Siralama
Cinsiyet Esitligi Endeksi 0,628 130/153
Ekonomik Katilim ve Firsat 0,494 132/153

Egitim 0,957 105/153
Saglik 0,979 71/153
Siyaset 0,082 131/153

Kaynak: World Economic Forum, 2020

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2020 yil1 verilerine
gore, Tiirkiye’de 15 yas ve ilizeri niifusun
%50,2’sini  kadmlar olusturmaktadir. Ancak,
isgliciine katilma oranm1 kadinlarda %34,6 iken,
erkeklerde %72,1°dir. Istihdam oranmi kadinlarda
%28,9 iken, erkeklerde %65,6°dir. Issizlik orani
kadinlarda %16,7 iken, erkeklerde %11,1 dir.
Kadmlarin %23,4’14 tarim sektoriinde, %19,9°u
sanayi sektoriinde, %56,7si1 ise hizmet sektoriinde
caligmaktadir. Kadinlarin  %38,9’u  kayit disi
calismaktadir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2020: 3-
4).

Tablo 2. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2020
yih verilerine gore Tiirkiye’de kadin ve
erkeklerin isgiicii durumu

Alan Kadimlar (%) Erkekler (%)
Niifus 50,2 49,8
I§gﬁcﬁne katilma 34,6 72,1
Istihdam 28,9 65,6
Issizlik 16,7 11,1
Tarim sektorii 23,4 19,5
Sanayi sektorii 19,9 279
Hizmet sektorii 56,7 52,6
Kayit dis1 38,9 32,7

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2020

Tiirkiye’de kadinlarin ortalama saatlik {icreti,
erkeklerin ortalama saatlik Ucretinin %84,6°s1
kadardir. Bu, Tiirkiye’de cinsiyete dayali iicret
farkinin %15,4 oldugu anlamina gelmektedir.

Tiirkiye’de kadinlarin ortalama aylik {icreti 2.943
TL iken, erkeklerin ortalama aylik ticreti 3.488
TL’dir. Tiirkiye’de kadinlarin ortalama yillik
ticreti 35.316 TL iken, erkeklerin ortalama yillik
licreti 41.856 TL’dir (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2019: 5-6).

Tablo 3. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2019
yii verilerine gore Tiirkiye’de kadin ve
erkeklerin ortalama iicretleri ve cinsiyete

dayali iicret farki

Ucret  Kadinlar  Erkekler  Ucret Farki
Tari  (TL) (TL) (%)

Saatlik 12,3 14,5 15,4

Aylik 2.943 3.488 15,4

Yillik 35.316 41.856 15,4

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2019

Tiirkiye’de kadinlarin yonetici, tist diizey yoOnetici,
profesyonel, teknisyen ve benzeri mesleklerde
calisma oran1 %15,5 iken, erkeklerin bu orani
%30,7°dir.  Tirkiye’de  kadmlarm  nitelik
gerektirmeyen islerde ¢alisma orani %20,8 iken,
erkeklerin bu orant  %9,9’dur.  Tirkiye’de
kadinlarin aile isletmesinde iicretsiz ¢alisma orani
%30,4 iken, erkeklerin bu oran1 %5, 1 dir (Tiirkiye
Istatistik Kurumu, 2018: 4).

Tablo 4. Tiirkiye’de kadin ve erkeklerin

meslek dagilim, Tiirkiye Istatistik

Kurumu’nun 2018 yihi verilerine gore
Kadinlar Erkekler
m Oranmi in Orani

Meslek Tiirii (%) (%)
Y Onetici, st diizey
yonetici, profesyonel,
teknisyen ve benzeri 15,5 30,7

Nitelik gerektirmeyen isler 20,8 9,9
Aile isletmesinde {icretsiz

calisma 30,4 51
Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2018

Bu veri, istatistik ve Ornekler, ataerkil kiiltliriin
kadin istthdami iizerine olumsuz etkilerini
gostermektedir.  Ataerkil kiiltiir, kadinlarin
isgliciine katilmini, istihdam oranini, {icret
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seviyesini, meslek se¢imini ve  mesleki
ilerlemesini sinirlamakta ve kadinlar1 ayrimciliga
maruz birakmaktadir. Bu durum, kadmnlarin
ekonomik  bagimsizligmi,  6zerkligini  ve
giivenligini zayiflatmakta ve toplumsal cinsiyet
esitsizligini derinlestirmektedir.

2.1 Ozel Alanda (Ev) Toplumsal Cinsiyet
Esitsizligi

Ozel alanda (ev) toplumsal cinsiyet esitsizligi,
kadin ve erkeklerin ev i¢indeki is boliimii, karar
verme, kaynaklara erisim ve aile hayat1 acisindan
esit olmadigi durumdur. Ozel alanda (ev)
toplumsal cinsiyet esitsizligi, ataerkil kiiltiiriin ve
toplumsal normlarin etkisiyle olusur ve kadinlarin
isgiiciine katilimin1 engeller veya zorlastirir. Ozel
alanda (ev) toplumsal cinsiyet esitsizligi,
kadinlarin aile hayatinda da dezavantajli konuma
diistiriir ve aile i¢i 1 boliimiine, aile kararlarina,
aile siddetine ve aile planlamasina yansir.

2.1.1 Ozel alanda (ev) toplumsal cinsiyet
esitsizliginin nedenleri

Ataerkil kiiltiir, kadinlarin ev icindeki islerden,
cocuk bakimindan, yasli bakimindan ve aile
refahindan sorumlu oldugu, erkeklerin ise kamusal
alanda calisan, aile reisi olan, karar veren ve
koruyan oldugu yoniinde bir cinsiyet roli
beklentisi yaratir. Bu beklenti, kadinlarin ev
islerine daha fazla zaman ve emek harcamasina,
erkeklerin ise ev islerine daha az katkida
bulunmasina veya hi¢ katkida bulunmamasina
neden olur (Kandiyoti, 1988: 275).

Toplumsal normlar, kadinlarin ev igindeki isleri
yapmasinin dogal, gerekli ve takdir edilir oldugu,
erkeklerin ise ev ig¢indeki isleri yapmasinin
anormal, gereksiz ve kiiglimsenir oldugu yoniinde
bir alg1 yaratir. Bu algi, kadmlarin ev islerini
yapmaktan kag¢inmasimni  veya reddetmesini
zorlastirir, erkeklerin ise ev islerini yapmaya
istekli olmasinit veya goniillii olmasini engeller
(Ozcan ve Ecevit, 2011: 34).

Ekonomik faktorler, kadinlarin ev igindeki isleri
yapmasini veya yapmaya devam etmesini etkiler.
Kadinlarm isgiiciine katilim orani, isttihdam orani,
licret seviyesi, meslek se¢imi ve mesleki ilerlemesi
erkeklere gore daha diisiik oldugu i¢in, kadmnlarin

ev i¢indeki isleri yapmaktan vazge¢mesi veya
azaltmasi maliyetli olabilir. Kadinlarin ev igindeki
isleri yapmasi, aile biit¢esine katkida bulunmak
veya aile i¢i gii¢ dengesini korumak gibi ekonomik
nedenlerle de motive edilebilir (Dayioglu ve
Kirdar, 2010: 7).

2.1.2 Ozel alanda (ev) toplumsal cinsiyet
esitsizliginin sonuclar

Kadinlarin ev igindeki islere daha fazla zaman ve
emek harcamasi, kadinlarin isgiiciine katilimin
engeller veya zorlastirir. Kadinlar, ev isleri
nedeniyle is aramaktan, is bulmaktan, ise
gitmekten, iste kalmaktan veya iste ilerlemekten
vazgecebilir veya erteleyebilir. Kadinlar, ev isleri
nedeniyle isgiicline katildiklarinda bile, daha az
saat calisabilir, daha diisiik iicretli isler alabilir,
daha az nitelikli isler yapabilir veya daha az
istikrarl islerde ¢alisabilir (Ilkkaracan, 2012: 3).

Kadinlarin ev igindeki islere daha fazla zaman ve
emek harcamasi, kadinlarin aile hayatinda da
dezavantajli konuma diistiriir. Kadinlar, ev isleri
nedeniyle aile kararlarina daha az katilabilir, aile
kaynaklarina daha az erisebilir, aile siddetine daha
fazla maruz kalabilir veya aile planlamasinda daha
az s0z sahibi olabilir. Kadinlar, ev isleri nedeniyle
aile hayatinda daha fazla stres, yorgunluk,
memnuniyetsizlik veya depresyon yasayabilir
(Celik ve Aran, 2016: 181).

Ozel alanda (ev) toplumsal cinsiyet esitsizliginin
kadin istihdamu iizerine etkisini gosteren bazi
veri, istatistik ve ornekler

Tirkiye’de kadinlarin haftalik ortalama ev isi
siiresi 19,9 saat iken, erkeklerin bu siire 4,7 saattir.
Kadinlarin  %93,1°1, erkeklerin ise %20,9’u
haftalik ev isi yapmaktadir. Kadinlarin %77,2’si,
erkeklerin ise %25,8’1 haftalik c¢ocuk bakimi
yapmaktadir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2016: 3-
4).
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Tablo 5. Tiirkiye’de kadin ve erkeklerin ev isi

tiirlerine gore oranlar ve ortalama siireleri
Kadinla Erkekle
rin rin

Evisi Oram  Oram

Tiirii (%) (%)

Haftalik

ev isi 93,1 20,9 19,9 4,7

Haftalik

cocuk

bakimi 77,2 5,8 - -

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2016

Kadinlarin ~ Erkeklerin
Ortalama Ortalama
Siiresi (saat) Siiresi (saat)

Tirkiye’de ev igleri nedeniyle isgiicline
katilmayan kadmlarm oram1  %23,9 iken,
erkeklerin bu oran1 %0,8’dir. Ev isleri nedeniyle
isglictinden ayrilan kadmlarin oram1 %6,4 iken,
erkeklerin bu oran1 %0,1°dir. Ev isleri nedeniyle
isgliciine katilmayan veya isgiiclinden ayrilan
kadinlarin sayis1 6,5 milyon iken, erkeklerin bu
sayist 0,2 milyondur (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2020: 5).

Tablo 6. Tiirkiye’de ev isi nedeniyle isgiiciine
katilmayan veya isgiiciinden ayrilan kadin ve
erkeklerin oranlar ve sayilari

Ev Isi Kadinlarin Erkeklerin
Nedeniyle Kadmlarin Erkeklerin = Sayist Sayis1
Isgiicii Durumu  Orami1 (%) Oran1 (%) (milyon) (milyon)
Isgiiciine

katilmayan 23,9 0,8 5,6 0,2
Isgiiciinden

ayrilan 6,4 0,1 0,9 -

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 202

Tiirkiye’de evli kadinlarin iggiiciine katilma orani
%30.,4 iken, bekar kadinlarin bu oranm1 %47,4 tir.
Evli kadnlarin isttihdam oran1 %25,2 iken, bekar
kadinlarin bu orami %41,8’dir. Evli kadinlarin
igsizlik orami %17,1 iken, bekar kadinlarin bu
oran1 %11,9°dur (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2020:
6).

Tablo 7. Tiirkiye’de evli ve bekar kadinlarin
isgiiciine katilma, istihdam ve issizlik oranlar

Medeni  Isgiiciine Katilma Istihdam Issizlik
Durum Orani (%) Orani (%) Orani1 (%)
Evli 30,4 25,2 17,1
Bekar 47,4 41,8 11,9

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2020

Bu veri, istatistik ve Ornekler, 6zel alanda (ev)
toplumsal cinsiyet esitsizliginin kadin istthdami
lizerine olumsuz etkilerini gdstermektedir. Ozel
alanda (ev) toplumsal cinsiyet esitsizligi,
kadinlarin isgiicline katilimini, istihdam oranini,
licret seviyesini, meslek se¢imini ve mesleki
ilerlemesini smirlamakta ve ayrimciliga maruz
birakmaktadir. Bu durum, kadinlarin ekonomik
bagimsizligmi, Ozerkligini ve  gilivenligini
zayiflatmakta ve toplumsal cinsiyet esitsizligini
derinlestirmektedir.

Kadinlarin aile kararlarma daha az katilmasi,
kadinlarin aile hayatinda da dezavantajli konuma
dasiirmektedir. Kadinlar, aile kararlarina daha az
katildiklart  i¢in, aile kaynaklarinin  nasil
kullanilacagi, aile bireylerinin nasil egitilecegi,
aile bireylerinin nasil saglik hizmeti alacagi, aile
bireylerinin nasil sosyallesecegi gibi konularda
daha az soOz sahibi olurlar. Kadinlar, aile
kararlarna daha az katildiklar1 igin, aile
biitcesinden daha az pay alabilir, aile gelirinin
nasil  harcanacagl veya tasarruf edilecegi
konusunda daha az etkili olabilir, aile varliklarinin
nasil korunacagi veya artirilacagi konusunda daha
az yetkili olabilirler. Kadinlar, aile kararlarina
daha az katildiklar1 i¢in, aile hayatinda daha az
mutlu, daha az tatmin, daha az saygin ve daha az
giivende hissedebilirler (Tiirkcan, 2021: 161).

Kadinlarin aile siddetine daha fazla maruz
kalmasi, kadinlarin aile hayatinda da dezavantajli
konuma distiiriir. Kadinlar, aile siddetine daha
fazla maruz kaldiklar1 i¢in, aile hayatinda daha
fazla korku, endige, ac1 ve travma yasayabilirler.
Kadinlar, aile siddetine daha fazla maruz
kaldiklar1 i¢in, aile hayatinda daha fazla
yaralanma, hastalik, sakatlik ve 6liim riskiyle karsi
karsiya kalabilirler. Kadinlar, aile siddetine daha
fazla maruz kaldiklar1 i¢in, aile hayatinda daha
fazla bagimlilik, yoksulluk, izolasyon ve ¢aresizlik
icinde bulunabilirler. Kadinlar, aile siddetine daha
fazla maruz kaldiklar1 i¢in, aile hayatinda daha
fazla ozgliven, Ozsaygi, Ozgiirlik ve O6zerklik
kaybedebilirler (Celik ve Aran, 2016: 182).

Kadinlarin aile planlamasinda daha az séz sahibi
olmasi, kadinlar1 aile hayatinda da dezavantajl
konuma diisiirir. Kadinlar, aile planlamasinda
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daha az sz sahibi olduklart i¢in, aile hayatinda
daha fazla istenmeyen gebelik, istenmeyen ¢ocuk,
istenmeyen kiirtaj, istenmeyen dogum kontrol
yontemi gibi sorunlarla karsilasabilirler. Kadinlar,
aile planlamasinda daha az s6z sahibi olduklari
icin, aile hayatinda daha fazla saglik riski, egitim
kaybu, igglicii kaybi, gelir kaybi, sosyallesme kaybi1
gibi  kayiplar yasayabilirler. Kadinlar, aile
planlamasinda daha az s6z sahibi olduklar igin,
aile hayatinda daha fazla cinsel istismar, cinsel
siddet, cinsel baski, cinsel ayrimcilik gibi
magduriyetler yasayabilirler (Dayioglu ve Kirdar,
2010: 8).

Tiirkiye’de kadimlarin aile kararlarmma katilma
orani %48,2 iken, erkeklerin bu orani %84,9’dur.
Kadinlarin aile kararlarina katilma orani, egitim
diizeyi, gelir diizeyi, istihdam durumu, yasam tarz1
gibi faktorlere gore degismektedir. Kadinlarin aile
kararlarina katilma orani, egitim diizeyi arttikca,
gelir diizeyi arttikca, istthdam durumu iyilestikge,
yasam tarzi modernlestik¢e artmaktadir (Tirkiye
Istatistik Kurumu, 2014: 5-6).

Tiirkiye’de kadinlarin aile siddetine maruz kalma
oran1 %38 iken, erkeklerin bu oran1 %13 tiir.
Kadinlarin aile siddetine maruz kalma orani,
egitim diizeyi, gelir diizeyi, istthdam durumu,
yasam tarzi gibi faktorlere gore degismektedir.
Kadinlarin aile siddetine maruz kalma orani,
egitim diizeyi distiikce, gelir diizeyi diistiikge,
istthdam durumu koétilestikge, yasam tarzi
geleneksellestikge artmaktadir (Tiirkiye Istatistik
Kurumu, 2015: 7-8).

Tiirkiye’de kadinlarin aile planlamasinda soz
sahibi olma oram1 %64,4 iken, erkeklerin bu orani
%81,6’dir. Kadinlarin aile planlamasinda soz
sahibi olma orani, egitim diizeyi, gelir diizeyi,
istthdam durumu, yasam tarzi gibi faktorlere gore
degismektedir. Kadinlarin aile planlamasinda s6z
sahibi olma orani, egitim diizeyi arttik¢a, gelir
diizeyi arttikga, istthdam durumu iyilestikge,
yasam tarzi modernlestik¢e artmaktadir (Tirkiye
Istatistik Kurumu, 2013: 9-10).

Bu veri, istatistik ve ornekler, 6zel alanda (ev)
toplumsal cinsiyet esitsizliginin kadin istihdami
lizerine olumsuz etkilerini gdstermektedir. Ozel
alanda (ev) toplumsal cinsiyet esitsizligi,

kadinlarin isgiicline katilimini, istihdam oranini,
licret seviyesini, meslek se¢imini ve mesleki
ilerlemesini smirlamakta ve ayrimciliga maruz
birakmaktadir. Bu durum, kadinlarin ekonomik
bagimsizligmi, ozerkligini ve  gilivenligini
zayiflatmakta ve toplumsal cinsiyet esitsizligini
derinlestirmektedir.

2.2 Kamusal Alanda (isyeri) Toplumsal
Cinsiyet Esitsizligi

Kamusal alanda (igyeri) toplumsal cinsiyet
esitsizligi, kadin ve erkeklerin isgiiciine katilima,
istthdami, ticreti, meslegi ve mesleki ilerlemesi
acisindan esit olmadigt durumdur. Kamusal alanda
(isyeri) toplumsal cinsiyet esitsizligi, ataerkil
kiiltiirtin,  toplumsal  normlarin, ekonomik
sistemlerin ve isgiicli piyasasinin etkisiyle olusur
ve kadmlarin isgiiciine katilimimi sinirlar veya
zorlastirir. Kamusal alanda (isyeri) toplumsal
cinsiyet esitsizligi, kadinlarin istihdam firsatlarini,
kazanma potansiyellerini ve genel ekonomik
giivenligini azaltir ve {icretler, is rolleri, terfi
beklentileri ve sosyal yardimlara erisim agisindan
ayrimciliga maruz birakir.

2.2.1 Kamusal Alanda (Isyeri) Toplumsal
Cinsiyet Esitsizliginin Nedenleri

Ataerkil kiiltiir, kadmlarin isgiiciine katilimini,
istihdamini, {icretini, meslegini ve mesleki
ilerlemesini erkeklere gore daha diisiik oldugu
yoniinde bir cinsiyet rolii beklentisi yaratir. Bu
beklenti, kadmlarin isgiicline katilmaktan,
istihdam olmaktan, iicret talep etmekten, meslek
segmekten veya meslekte ilerlemekten
vazge¢mesine, ertelemesine veya sinirlanmasina
neden olur (Kandiyoti, 1988: 275).

Toplumsal  normlar, kadmlarin  isgiliciine
katilimini, istihdamini, {cretini, meslegini ve
mesleki ilerlemesini dogal, gerekli ve takdir edilir
olmadigi, erkeklerin ise dogal, gerekli ve takdir
edilir oldugu yoniinde bir algi yaratir. Bu algi,
kadinlarin  isglictine  katilmaktan, istihdam
olmaktan, iicret talep etmekten, meslek segmekten
veya meslekte ilerlemekten kagimmasini veya
reddetmesini zorlastirir, erkeklerin ise isgiiciine
katilmaya, isttihdam olmaya, {icret talep etmeye,
meslek segmeye veya meslekte ilerlemeye istekli
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olmasin1 veya goniillii olmasini engeller (Ozcan ve
Ecevit, 2011: 34).

Ekonomik  sistemler, kadmlarin isgiiciine
katilimini, istihdamini, {cretini, meslegini ve
mesleki ilerlemesini etkiler. Kapitalist sistem,
kadinlarin  isgliciine  katilimini, istihdamini,
licretini, meslegini ve mesleki ilerlemesini
erkeklerden daha diisiik tutarak, kadinlar1 ucuz,
esnek ve degistirilebilir bir isgiicii olarak kullanir.
Sosyalist sistem, kadinlarin isgiiciine katilimini,
istthdamini, T{cretini, meslegini ve mesleki
ilerlemesini  erkeklerle esitleyerek, kadinlar
tiretken, bagimsiz ve esit bir igglicii olarak goriir.
Ancak, her iki sistem de kadinlarin ev igindeki
islerden sorumlu oldugunu varsayar ve kadinlarin
isgiicine  katilimini,  istihdamini,  {icretini,
meslegini ve mesleki ilerlemesini ev isleriyle
catistirir (Ilkkaracan, 2012: 4).

Isgiicii piyasasi, kadmlarin isgiiciine katilimini,
istthdamini, {dcretini, meslegini ve mesleki
ilerlemesini etkiler. Isgiicii piyasasi, kadinlarm
isgiicine  katilimini,  istihdamini,  {icretini,
meslegini ve mesleki ilerlemesini arz ve talep,
rekabet, verimlilik, beceri, deneyim, egitim,
nitelik, esneklik, giivenilirlik, uyumluluk gibi
kriterlere gore belirler. Bu kriterler, kadinlarin
isgliciine  katilimini,  istthdamini,  {icretini,
meslegini ve mesleki ilerlemesini erkeklerden
daha diisiik tutmak i¢in kullanilir. Isgiicii piyasasi,
kadinlar1 daha az istenen, daha az 6denen, daha az
nitelikli, daha az prestijli, daha az giivenceli, daha
az istikrarli islere yonlendirir veya sikistirir
(Day1oglu ve Kirdar, 2010: 9).

2.2.2 Kamusal Alanda (Isyeri)
Cinsiyet Esitsizliginin Sonuclar

Toplumsal

Kadinlarin isgiiciine katiliminin, istihdaminin,
licretinin, mesleginin ve mesleki ilerlemesinin
erkeklere gore daha diisiik olmasi, kadinlarin
istihdam firsatlarini, kazanma potansiyellerini ve
genel ekonomik giivenligini azaltir. Kadinlar,
isgliciine katildiklar1 veya istihdam olduklari
halde, erkeklerden daha az gelir elde eder, daha az
varlik biriktirir, daha az sosyal giivenlik hakk1
kazanir, daha az emeklilik geliri alir, daha az
ekonomik refah yasarlar. Kadinlar, isgiiciine
katildiklar1  veya istihdam olduklar1 halde,

erkeklerden daha fazla yoksulluk, borgluluk,
bagimlhilik, giivencesizlik, istismar, sOmiiri,
ayrimcilik yasarlar (Tiirkcan, 2021: 162).

Kadmlarin isgiiciine katiliminin, istihdaminin,
ticretinin, mesleginin ve mesleki ilerlemesinin
erkeklere gore daha diisiik olmasi, kadinlarin
ticretler, is rolleri, terfi beklentileri ve sosyal
yardimlara erisim agisindan ayrimciliga maruz
birakir. Kadinlar, isgiiciine katildiklar1 veya
istthdam olduklar1 halde, erkeklerden daha diistik
ticret alir, daha diisiik statiilii is rolleri {istlenir,
daha diisiik terfi sans1 yakalar, daha diisiik sosyal
yardim haklarindan yararlanir. Kadinlar, isgiiciine
katildiklar1 veya istihdam olduklar1 halde,
erkeklerden daha fazla ticret farki, is boliimii, cam
tavan, sosyal diglanma gibi sorunlarla karsilagir
(Celik ve Aran, 2016: 183).

2.2.3 Kamusal alanda (isyeri) toplumsal cinsiyet
esitsizliginin kadin istihdamu iizerine etkisini
gosteren bazi veri, istatistik ve ornekler

Tiirkiye’de kadinlarin ortalama saatlik {icreti,
erkeklerin ortalama saatlik {icretinin %84,6°s1
kadardir. Bu, Tiirkiye’de cinsiyete dayali iicret
farkinin %15,4 oldugu anlamina gelmektedir.
Tiirkiye’de kadinlarin ortalama aylik {icreti 2.943
TL iken, erkeklerin ortalama aylik iicreti 3.488
TL’dir. Tiirkiye’de kadinlarin ortalama yillik
ticreti 35.316 TL iken, erkeklerin ortalama yillik
licreti 41.856 TL’dir (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2019: 5-6).

Tablo 8. Tiirkiye’de kadin ve erkeklerin iicret
tiirlerine gore ortalama iicretleri ve cinsiyete
dayal iicret farki

) Kadmlarmn Erkeklerin

Ucret Ortalama Ucreti Ortalama Ucreti Cinsiyete Dayali
Tiirii  (TL) (TL) Ucret Farki (%)
Saatli

k 15,4 18,2 15,4

Aylhk 2.943 3.488 15,6

Yilhik 35.316 41.856 15,6

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2019

Tiirkiye’de kadinlarin yonetici, tist diizey yonetici,
profesyonel, teknisyen ve benzeri mesleklerde
calisma oran1 %15,5 iken, erkeklerin bu orani
%30,7°dir.  Tiirkiye’de  kadinlarin  nitelik
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gerektirmeyen islerde ¢alisma oram1 %20,8 iken,
erkeklerin bu orant %9,9’dur. Tiirkiye’de
kadinlarin aile isletmesinde {icretsiz ¢aligma orant
%30,4 iken, erkeklerin bu oranm1 %5,1 dir (Tiirkiye
Istatistik Kurumu, 2018: 4).

Tablo 9. Tirkiye’de kadin ve erkeklerin
meslek tiirlerine gore calisma oranlari

Kadinlarin Erkeklerin

Meslek Calisma Calisma
Tirt Orani (%) Orani (%)
Yonetici, st diizey

yonetici, profesyonel,

teknisyen ve benzeri

meslekler 15,5 30,7
Nitelik gerektirmeyen

isler 20,8 9,9

Aile isletmesinde

licretsiz ¢calisma 30,4 51

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2018

Bu veri, istatistik ve ornekler, kamusal alanda
(isyeri) toplumsal cinsiyet esitsizliginin kadin
istihdamu1 lizerine olumsuz etkilerini
gostermektedir. Kamusal alanda (isyeri) toplumsal
cinsiyet esitsizligi, kadinlarin isgiicline katilimini,
istthdam oranini, ticret seviyesini, meslek se¢imini
ve mesleki ilerlemesini  sinirlamakta  ve
ayrimcilifa maruz birakmaktadir. Bu durum,
kadinlarin ekonomik bagimsizligini, 6zerkligini ve
giivenligini zayiflatmakta ve toplumsal cinsiyet
esitsizligini derinlestirmektedir.

3. Ataerkil Toplumlarda Cinsiyet Esitsizliginin

Isletmelerin  insan  Kaynag  Yonetimi
Uzerindeki Etkileri
Ataerkil toplumlarda, cinsiyet esitligi

politikalarimin  gelistirilmesi ve uygulanmasi,
isletmeler i¢in hem bir zorunluluk hem de bir
firsattir. Zorunluluktur, c¢iinkii cinsiyet esitligi,
insan haklari, sosyal adalet ve hukukun tstiinliigii
gibi evrensel degerlerin bir pargasidir ve isletmeler
bu degerlere uyum saglamak zorundadir. Firsattir,
¢linkii cinsiyet esitligi, isletmelerin insan kaynagi
potansiyelini, miisteri memnuniyetini, inovasyon
kapasitesini ve finansal performansini

artirmalarina yardimer olur (Lorenzo, 2018;
Noland, 2016; Lee & Huang, 2018). Bu nedenle,
isletmelerin ataerkil toplumun baskilarina boyun
egmek yerine, cinsiyet esitligi politikalarmi
cesurca  benimsemeleri ve  uygulamalar
gerekmektedir.

Cinsiyet esitsizligi, isgiicli piyasasinda kadmlarin
istthdam edilme, terfi etme, egitim alma ve ticret
alma gibi firsatlara erisimini kisitlar (Ergiin,
2018). Bu durum, isletmelerin nitelikli kadin
isgiicinden  yararlanmasini engeller  ve
isletmelerin rekabet giiclinii azaltir (Kaya, 2020).

Cinsiyet  esitsizligi, isletmelerin  yOnetim
kurullarinda kadin temsilinin diisiik olmasina
neden olur (Giines, 2017). Bu durum, isletmelerin
karar alma siireclerinde cinsiyet c¢esitliliginin
saglanmasimi ve farkli bakis agilarinin dikkate
almmasini zorlastirir (Ozdemir, 2019). Ayrica,
yonetim kurullarinda kadin liye oraninin artmasi,
isletmelerin finansal performansini olumlu yonde
etkiler (Aydin, 2020).

Cinsiyet esitsizligi, isletmelerin ¢alisma ortaminda
cinsiyet ayrimciligi, taciz, mobbing ve siddet gibi
sorunlarla karsilasmasina yol acar (Yilmaz, 2016).
Bu durum, isletmelerin ¢alisan memnuniyetini,
motivasyonunu, baghligmi ve verimliligini
digiiriir. Ayrica, isletmelerin itibarini, marka
degerini ve miisteri sadakatini de olumsuz etkiler
(Demir, 2018).

Bu nedenlerle, cinsiyet esitsizliginin isletmelerin
insan kaynagi yonetimi {zerindeki etkilerini
azaltmak i¢in isletmelerin cinsiyet esitligi
politikalar1 gelistirmesi ve uygulamasi
gerekmektedir.

3.1 ise Ahm Siirecleri ve Cinsiyet Ayrimcihg

Ataerkil toplumlarda ise alim siirecleri, kadinlarin
is hayatima katilmim1 ve kariyer gelisimini
engelleyen birgok engelle karsilagir. Bu engeller,
is ilanlarinda cinsiyet ayrimci ifadelerin
kullanilmasi, kadin adaylara yonelik Onyargilar,
stereotipler ve beklentiler, kadin adaylarin egitim,
deneyim ve yeteneklerinin goz ardi edilmesi,
kadin adaylara yonelik taciz, baski ve tehditler,
kadin adaylarin ailevi sorumluluklar1 nedeniyle
ihtiyag duyduklar1 esnek calisma imkanlarinin
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sunulmamasi, kadin adaylara erkek adaylara gore
daha diisiik ticret teklif edilmesi gibi 6rnekler
verilebilir (Kogak, 2019; Ergiin, 2018; Demir,
2018). Bu engeller, kadmlarim ise alim
siireglerinde dezavantajli duruma diismesine, ise
alinma oranlarinin diismesine, ise alinsalar bile
isten ayrilma oranlarinin yiikselmesine ve is
tatminlerinin azalmasina neden olur (Kaya, 2020;
Yilmaz, 2016). Bu durum, isletmelerin insan
kaynag1 yonetimini olumsuz yonde etkiler, ¢linkii
isletmeler nitelikli, motivasyonlu ve isine bagh
kadin ¢alisanlardan mahrum kalir, isgiicli
cesitliligini ve verimliligini kaybeder, isletme
itibarin1 ve miisteri memnuniyetini diigiiriir. Bu
nedenle, isletmelerin ise alim siireglerinde cinsiyet
esitsizligini ortadan kaldirmak i¢in cinsiyet esitligi
politikalar1 gelistirmesi ve uygulamasi
gerekmektedir.

Cinsiyet esitsizligi, kadin ve erkekler arasinda
cinsiyete dayali ayrimcilik, siddet, istismar ve
sOmiirii gibi olumsuz durumlari ifade eder (Kogak,
2019). Cinsiyet esitsizligi, isletmelerin insan
kaynag1 yonetimi lizerinde de ¢esitli etkiler yaratir.
Bu etkiler soyle siralanabilir: Cinsiyet esitsizligi,
isglicii piyasasinda kadinlarin istthdam edilme,
terfi etme, egitim alma ve iicret alma gibi firsatlara
erisimini  kisitlar (Ergiin, 2018). Bu durum,
isletmelerin nitelikli kadin isgliclinden
yararlanmasini engeller ve isletmelerin rekabet
gliciinii azaltir (Kaya, 2020). Cinsiyet esitsizligi,
isletmelerin yonetim kurullarinda kadin temsilinin
diisiik olmasma neden olur (Giines, 2017). Bu
durum, isletmelerin karar alma slireglerinde
cinsiyet ¢esitliliginin saglanmasini ve farkli bakis
acilarmin dikkate alinmasini zorlastirir (Ozdemir,
2019). Ayrica, yonetim kurullarinda kadin iiye
oraninin artmasi, isletmelerin finansal
performansini olumlu yonde etkiler (Aydin, 2020).
Cinsiyet esitsizligi, isletmelerin ¢aligma ortaminda
cinsiyet ayrimeiligi, taciz, mobbing ve siddet gibi
sorunlarla karsilagmasina yol agar (Y1lmaz, 2016).
Bu durum, isletmelerin c¢alisan memnuniyetini,
motivasyonunu, baghligint  ve verimliligini
digtiriir.  Ayrica, isletmelerin itibarmi, marka
degerini ve miisteri sadakatini de olumsuz etkiler
(Demir, 2018). Bu nedenlerle, cinsiyet
esitsizliginin isletmelerin insan kaynagi yonetimi

tizerindeki etkilerini azaltmak i¢in isletmelerin
cinsiyet esitligi politikalar1  gelistirmesi ve
uygulamasi gerekmektedir.

3.2 Terfi ve Kariyer Gelisimi

Cinsiyet esitsizligi, terfi siireclerinde ve kariyer
gelisiminde de belirginlesebilir. Bu bdoliimde,
isletmelerde kadinlarin liderlik pozisyonlarina
yukselme sanslarinin erkeklerinkinden farkli
oldugu durumlar1 inceleyecek ve bu durumun
isletme icindeki genel performans iizerindeki
etkilerini degerlendirecegiz. Bu amagla, dncelikle
cam tavan sendromu kavramini tanimlayacak,
ardindan kadinlarin {icret esitsizligi ve isgiiciine
katilim sorunlarmi ele alacak ve son olarak
isletmelerin  cinsiyet esitligi  politikalarinin
Onemini vurgulayacagiz.

Isletmelerde cinsiyet esitsizligi, kadinlarin iist
diizey yonetim pozisyonlarina yilikselmesini
engelleyen goriinmez engeller yaratir. Bu
engellere “cam tavan sendromu” denir. Cam tavan
sendromu, kadinlarin kariyer gelisimlerini sinirlar,
motivasyonlarmi azaltir ve isten ayrilma
olasiliklarii artirir (Ozdemir, 2019). Cam tavan
sendromu, isletmelerin kadin liderlik
potansiyelinden yararlanmasini  ve cinsiyet
cesitliligini saglamasini engeller (Aydin, 2020).

Isletmelerde cinsiyet esitsizligi, kadinlarin
erkeklerle esit licret alamamasina da neden olur.
Kadimlarin ortalama geliri, erkeklerin ortalama
gelirinin yiizde 47’si diizeyindedir (UNDP, 2021).
Bu durum, kadinlarin ekonomik giiclenmesini ve
refahin1  zorlagtirir.  Ayrica, kadmlarin  gelir
esitsizligi, isletmelerin verimliligini, karliligini ve
rekabet giiclinii de olumsuz etkiler (WEF, 2020).

Isletmelerde  cinsiyet esitsizligi, kadinlarin
isgiicline katilim oranini da diisiiriir. Tirkiye’de
kadmnlarin isgiiciine katilim orani yiizde 34 iken,
erkeklerinki yiizde 72,6’dir (TUIK, 2020).
Kadinlarin  isgiicline  katilimin1  engelleyen
faktorler arasinda, toplumsal cinsiyet rolleri, aile
sorumluluklari, egitim diizeyi, is olanaklar1 ve
isyerinde ayrimcilik sayilabilir (UNDP, 2021).
Kadmlarim  iggiicine  katilmmin  artmasi,
isletmelerin  nitelikli isglicline erisimini ve
yenilik¢iligini artirir (WEF, 2020).

Unye Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(1), Haziran 2024, 1-19 9



SOLAKOGLU, M. ve SOLAKOGLU, M. “Cinsiyet Egsitsizliginin Kadin Istihdam: Uzerine Etkisi”

3.3 Ucret Esitsizligi ve Yan Haklar

Ataerkil toplumlarda, iicret esitsizligi ve yan
haklar, kadinlarin erkeklerle esit olmadigini
gosteren Onemli gostergelerdir. Ciinkii ataerkil
toplumlar, kadinlarin is hayatinda erkeklerle esit
deger ve haklara sahip olmadigmi varsayar,
kadinlarin ticret ve yan haklarini erkeklerden daha
diisiik tutar, kadinlarin ekonomik bagimsizligini
ve gliclenmesini engeller. Bu durum, kadinlarin
isglici  piyasasinda  dezavantajli  duruma
diismesine, ise alinma, terfi etme, egitim alma ve
licret alma gibi firsatlara erigimini kisitlamasina, is
tatminini ve motivasyonunu azaltmasina neden
olur (Ozdemir, 2019). Bu durum, isletmelerin
insan kaynag1 yonetimini olumsuz yonde etkiler,
clinkii isletmeler nitelikli, bagh ve verimli kadin
calisanlardan yoksun kalir, isgiicli ¢esitliligini ve
verimliligini kaybeder, isletme itibarini ve miisteri
memnuniyetini diisliriir. Bu nedenle, isletmelerin
ticret esitsizligi ve yan haklar konusunda cinsiyet
esitsizligini ortadan kaldirmak icin cinsiyet esitligi
politikalar1 gelistirmesi ve uygulamasi
gerekmektedir.

Cinsiyet esitsizligi, kadinlarin erkeklere gore daha
disiik ticret almasina neden olur. Bu durum,
kadinlarin ~ ekonomik  giiclenmesini, yasam
standartlarin1  ve refahin1 engeller. Ayrica,
kadmlarin  Ticret esitsizligi, isletmelerin
verimliligini, karliligint ve rekabet giiclinii de
olumsuz etkiler. ILO tarafindan yapilan
aragtirmalara gore, diinya genelinde kadinlar
erkeklerden %20 daha az kazamiyor. Tiirkiye’de
ise bu oran %15,6 (TUIK, 2020). Ucret
esitsizliginin temel nedenleri arasinda, kadinlarin
isgliciine katilim oranmin diigiik olmasi, bilingsiz
Onyargilar ve kadina bigilen toplumsal roller,
cesitlilik  ve  kattmecilik  ilkelerinin 1K
politikalarina yansimamasi, cam tavan sendromu
ve terfi firsatlarinin kadin ¢alisanlar nezdinde daha
kisitl olmast sayilabilir (Ozdemir, 2019).

Cinsiyet esitsizligi, kadinlarin yan haklara
erisiminde de farkliliklar yaratir. Yan haklar,
calisanlarin ticret diginda aldiklar1 sosyal giivenlik,
saglik sigortasi, emeklilik, egitim, ulasim, yemek,
kres, izin gibi haklar ve yardimlardir. Yan haklar,
caligsanlarin motivasyonunu, bagliligini,

verimliligini ve i§ tatminini artirir. Ancak, kadmlar
yan haklara erisimde erkeklerden daha
dezavantajlidir. Ornegin, kadmlar erkeklerden
daha az sosyal giivenlik primi 6der, daha az emekli
maas1 alir, daha az egitim firsat1 bulur, daha az
esnek calisma imkani elde eder ve daha az ebeveyn
izni kullanir (Yilmaz, 2016). Yan haklardaki
cinsiyet esitsizligi, kadinlarin isgiicii piyasasinda
kaliciligin1 ve kariyer gelisimini zorlastirir.

Cinsiyet esitsizliginin {icretler ve yan haklar
tizerindeki etkilerini azaltmak i¢in isletmelerin
cinsiyet esitligi politikalar1  gelistirmesi ve
uygulamas1  gerekmektedir. Cinsiyet esitligi
politikalari, isletmelerin kadin ve erkek
calisanlarina esit igse esit licret vermelerini, esit
degerlendirme ve terfi kriterleri belirlemelerini,
esit egitim ve gelisim firsatlar1 sunmalarini, esit
yan haklar saglamalarini ve cinsiyet ayrimciligina
kars1 koruyucu onlemler almalarini igerir (Aydin,
2020). Cinsiyet esitligi politikalari, isletmelerin
cesitlilik ve katilimcilik ilkelerini  hayata
gecirmelerini,  calisan ~ memnuniyetini  ve
baghiligmi artirmalarini, igveren markalarini
giliclendirmelerini ve finansal performanslarini
iyilestirmelerini saglar (Kaya, 2020).

3.4 Cesitlilik ve inovasyon

Cinsiyet cesitliligi, isletmelerde farkli bakis
acilari, deneyimler, beceriler ve bilgilerin bir araya
gelmesini saglar. Bu da isletmelerin yeni fikirler
iretmesine, problemlere yaratici  ¢Oziimler
bulmasina, miisteri ihtiyaclarint daha 1iyi
anlamasma ve pazar firsatlarimi daha iyi
degerlendirmesine olanak tanir (Lorenzo et al.,
2018). Arastirmalar, cinsiyet ¢esitliliginin
isletmelerin inovasyon gelirini, patent sayisini,
irin  kalitesini ve miisteri memnuniyetini
artirdigin1 gostermektedir (Noland et al., 2016;
Lee & Huang, 2018; Diaz-Garcia et al., 2013).
Cinsiyet cesitliligi, isletmelerde inovasyon
kiltlriiniin  gelismesine de katkida bulunur.
Cinsiyet c¢esitliligi, isletmelerin daha agik,
katilime1, esnek ve 6grenmeye istekli bir caligma
ortami yaratmasini saglar (Ely et al., 2011).
Cinsiyet c¢esitliligi, isletmelerin c¢alisanlarinin
farkliliklarin1 kabul etmesini, fikir aligverisini
tesvik etmesini, i§ birligini ve takim c¢aligmasini
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giiclendirmesini ve ¢alisanlarin motivasyonunu,
baghligimi ve verimliligini artirmasini saglar.
Cinsiyet cesitliligi, isletmelerde inovasyonu
destekleyen liderlik stillerinin ortaya ¢ikmasina da
imkan verir. Cinsiyet ¢esitliligi, isletmelerin daha
demokratik, doniistiiriicii, vizyoner ve karizmatik
liderlik stillerini benimsemesini saglar. Cinsiyet
cesitliligi, isletmelerin liderlerinin c¢aliganlarini
daha c¢ok desteklemesini, ilham vermesini,
yetkilendirmesini ve gelistirmesini saglar (Eagly
ve Carli, 2003). Bu nedenlerle, isletmelerde
cinsiyet cesitliliginin inovasyon ve kreativite
tizerindeki olumlu etkilerini goz ardi etmemek
gerekir. Cinsiyet gesitliligi, isletmelerin rekabet
avantaj1 elde etmesine, pazar payini artirmasina ve
stirdiiriilebilir biiylime saglamasina yardimci olur.

4. Isletmeler I¢in Cinsiyet Esitligi Stratejileri ve
Politikalar

Ataerkil toplum, isletmelerin cinsiyet esitligi
stratejileri ve politikalar1 iizerinde olumsuz bir
etkiye sahiptir. Ataerkil toplum, erkeklerin
kadinlara kars1 tistlinliik kurdugu, kadinlarin 6zel
ve kamusal alanda simirli alanlarda kaldigs,
cinsiyet rollerinin belirgin sekilde ayrildigi,
cinsiyet ayrimciliginin yaygin oldugu, iktidar
iligkilerinin erkek egemen oldugu bir toplum
yapisidir (Acar & Ayata, 2002; Kandiyoti, 1988).
Bu toplum yapisi, isletmelerin cinsiyet esitligi
stratejileri ve politikalarina diren¢ gosterir,
isletmelerin cinsiyet esitligi konusunda farkindalik
ve biling yaratmasini, cinsiyet esitligi politikalari
gelistirmesini, uygulamasini, izlemesini ve
degerlendirmesini zorlastirir, igletmelerin cinsiyet
esitligi ~ hedeflerine = ulasmasim1i  engeller,
isletmelerin  cinsiyet esitligi  politikalarinin
etkilerini azaltir (IYTE, 2019; Ozdemir, 2018;
Yilmaz, 2017). Bu nedenle, isletmelerin cinsiyet
esitligi stratejileri ve politikalarin1  basariyla
uygulayabilmeleri  i¢in, ataerkil toplumun
olusturdugu engelleri asmalar1, ataerkil kiiltiirii

degistirmeleri, cinsiyet esitligi  konusunda
toplumsal bir doniistim saglamalar1
gerekmektedir.

Is yerinde cinsiyet esitligi, isletmelerin
stirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulagmasina,
rekabet giiclinii artirmasina, calisan

memnuniyetini  ve baghligin1 yiikseltmesine,
inovasyon ve kreativiteyi tesvik etmesine, miisteri
ihtiyaglarin1 daha 1iyi karsilamasina ve sirket
itibarini giiclendirmesine katkida bulunur (UNDP,
2022; TUSIAD, 2008). Is yerinde cinsiyet esitligi,
aynt zamanda insan haklarma, ayrimcilik
yapmama ilkesine ve toplumsal adalet anlayisina
uygun bir igletme kiiltiirii olusturur (SKD Tiirkiye,
ty.). Isletmelerin cinsiyet esitligi politikalar:
gelistirmek ve uygulamak icin izleyebilecekleri
adimlar soyle siralanabilir (SKD Tiirkiye, t.y.):

Cinsiyet esitligi konusunda iist diizey kurumsal
liderlik saglamak: Isletmelerin cinsiyet esitligini
bir stratejik dncelik olarak belirlemesi, bu konuda
bir vizyon ve misyon olusturmasi, cinsiyet esitligi
politikalar1 i¢in kaynak aymirmasi ve bu
politikalarin uygulanmasini desteklemesi gerekir.

Cinsiyet  esitligi  konusunda  caliganlar
bilinglendirmek ve egitmek: Isletmelerin cinsiyet
esitligi konusunda c¢alisanlarinin farkindaligini
artirmak, cinsiyet ayrimciligina kars1 sifir tolerans
politikas1 uygulamak, c¢alisanlara cinsiyet esitligi
egitimleri vermek ve calisanlarin cinsiyet esitligi
politikalarina katilimin1 saglamak gerekir.

Cinsiyet esitligi konusunda veri toplamak ve
analiz etmek: Isletmelerin cinsiyet esitligi
politikalarm1  gelistirmek ve uygulamak icin
mevcut durumu degerlendirmek, cinsiyet esitligi
gostergeleri belirlemek, cinsiyet esitligi analizi
yapmak ve cinsiyet esitligi eylem plani hazirlamak
gerekir.

Cinsiyet  esitligi  konusunda izleme ve
degerlendirme yapmak: Isletmelerin cinsiyet
esitligi politikalarinin etkinligini 6l¢mek, cinsiyet
esitligi hedeflerine ulasip ulasmadiklarini takip
etmek, cinsiyet esitligi politikalarinin sonuglarni
raporlamak ve cinsiyet esitligi politikalarini
iyilestirmek igin geri bildirim almak gerekir.

Isletmelerin cinsiyet esitligi politikalarmi izlemek
ve degerlendirmek i¢in kullanabilecekleri arag ve
yontemler sdyle siralanabilir (UNDP, 2022;
TESEV, 2019):

Cinsiyet esitligi endeksi: Cinsiyet esitligi endeksi,
isletmelerin cinsiyet esitligi performansini 6lgmek
icin kullanilan bir aragtir. Cinsiyet esitligi endeksi,
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isletmelerin cinsiyet esitligi konusunda giiclii ve
zayif yonlerini belirlemek, cinsiyet esitligi
politikalarinin etkisini degerlendirmek ve cinsiyet
esitligi konusunda iyilestirme alanlarini tespit
etmek icin kullanilabilir.

Cinsiyet esitligi denetimi: Cinsiyet esitligi

denetimi, isletmelerin cinsiyet esitligi
politikalariin  uygulanmasimni  izlemek icin
kullanilan  bir yOntemdir. Cinsiyet esitligi
denetimi, isletmelerin cinsiyet esitligi
politikalarina ~ uyumunu,  cinsiyet  esitligi

hedeflerine ulagma derecesini, cinsiyet esitligi
politikalarinin sonuglarin1 ve cinsiyet esitligi
politikalarinin siirdiiriilebilirligini incelemek icin
kullanilabilir.

Cinsiyet esitligi raporlamasi: Cinsiyet esitligi

raporlamasi,  igletmelerin  cinsiyet  esitligi
politikalarinin ~ sonuglarin1  paylasmak  i¢in
kullanilan  bir yOntemdir. Cinsiyet esitligi
raporlamasi,  isletmelerin  cinsiyet  esitligi

konusunda seffafligini, hesap verebilirligini ve
itibarii artirmak, cinsiyet esitligi politikalarinin
etkilerini gostermek ve cinsiyet esitligi konusunda
ilgili  paydaslarla  iletisim  kurmak igin
kullanilabilir.

4.1 Cinsiyet Esitligi Egitim Programlar

Cinsiyet esitligi egitim programlari, igletmelerin
calisanlarina cinsiyet esitligi konusunda bilgi,
beceri ve tutum kazandirmayi amaglayan egitim
faaliyetleridir. Cinsiyet esitligi egitim programlari,
isletmelerin ~ cinsiyet  esitligi  politikalarini
uygulamak, cinsiyet ayrimcilifimi  Onlemek,
cinsiyet cesitliligini desteklemek ve cinsiyet
esitligi kiiltiirinii gelistirmek i¢in Onemli bir
aracgtir. Cinsiyet esitligi egitim programlarinin
icerigi, isletmenin cinsiyet esitligi politikalari,
hedefleri, ihtiyaclar1 ve beklentilerine gore
belirlenmelidir. Cinsiyet  esitligi egitim
programlarinin genel olarak kapsamasi gereken
konular sunlardir (UN Women, 2016):

e Cinsiyet esitligi kavramy, ilkeleri, yararlar
ve dnemi

e Cinsiyet esitligi ile ilgili wulusal ve
uluslararasi yasal ve normatif ¢ergeve

e C(Cinsiyet esitligi ile ilgili isletmenin
vizyonu, misyonu, politikalari, hedefleri ve
sorumluluklari

e Cinsiyet esitligi analizi, gostergeleri,
izleme ve degerlendirme yontemleri

e Cinsiyet stereotipleri, Onyargilar,
ayrimcilik ve taciz ile basa ¢ikma yollar

e Cinsiyet esitligi ile ilgili iyi uygulama
ornekleri, basar1 hikayeleri ve oneriler

Cinsiyet esitligi egitim programlarinin yontemleri,
isletmenin caligsan profili, egitim siiresi, biitgesi ve
kaynaklara gore seg¢ilmelidir. Cinsiyet esitligi
egitim programlarinda etkili olabilecek yontemler
sunlardir (UN Women, 2016):

e Sunum, tartisma, soru-cevap, geri bildirim

e Grup calismasi, rol yapma, vaka analizi,
oyun, simiilasyon

e Video, film, slayt, poster, brosiir, kitapgik
gibi gorsel ve yazili materyaller

e On test, son test, degerlendirme formu,
anket, gOrligme gibi  Olgme  ve
degerlendirme araglari

Cinsiyet esitligi egitim programlarinin etkileri,
isletmenin  cinsiyet  esitligi  politikalarinin
uygulanmasinda, ¢alisanlarin cinsiyet esitligi bilgi,
beceri ve tutumlarinda, isletmenin cinsiyet esitligi
performansinda ve isletmenin genel
performansinda goézlemlenebilir. Cinsiyet esitligi
egitim programlarimin etkilerini degerlendirmek
icin, isletmenin cinsiyet esitligi gostergelerini,
calisanlarin cinsiyet esitligi algilarini,
davraniglarini ve memnuniyetlerini, isletmenin
inovasyon, verimlilik, karlilik ve itibar gibi
kriterlerini izlemek ve analiz etmek gerekir (UN
Women, 2016).

4.2 Cesitlilik ve Dahiliyet Politikalar

Cesitlilik, isletmelerin ¢alisanlarinin cinsiyet, yas,
etnik koken, din, dil, egitim, beceri, deneyim,
kisilik, deger, tutum gibi farkli 6zelliklerini ifade
eder. Dahiliyet ise, isletmelerin ¢alisanlarinin
farkliliklarin1 kabul etmesi, saygt duymasi, deger
vermesi ve calisanlarin is yerinde aidiyet duygusu
gelistirmesini saglamasidir. Cesitlilik ve dahiliyet,
isletmelerin insan kaynagmi en 1yi sekilde
yonetmesine, ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya
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cikarmasina, isletmenin cesitlilik ve katilimcilik
kiiltiirinii olusturmasma ve isletmenin rekabet
avantaj1 elde etmesine yardimci olur. Cesitlilik ve
dahiliyet politikalarmin  igerigi, isletmenin
vizyonu, misyonu, hedefleri, ihtiyaclar1 ve
beklentilerine gore belirlenmelidir. Cesitlilik ve
dahiliyet politikalarinin genel olarak kapsamasi
gereken konular sunlardir (Koksal, 2019: PwC,
2021):

Cesitlilik ve ddahiliyet konusunda iist diizey
kurumsal liderlik  saglamak: Isletmelerin
cesitlilik ve dahiliyeti bir stratejik oncelik olarak
belirlemesi, bu konuda bir vizyon ve misyon
olusturmasi, ¢esitlilik ve dahiliyet politikalar1 igin
kaynak ayirmasi ve bu politikalarin uygulanmasini
desteklemesi gerekir.

Cesitlilik ve dahiliyet konusunda c¢alsanlar
bilin¢clendirmek ve egitmek: 1sletmelerin gesitlilik
ve dahiliyet konusunda calisanlarinin
farkindahigim1 artirmak, c¢esitlilik ve dahiliyet
politikalarin1 ¢alisanlara duyurmak, caligsanlara
cesitlilik ve dahiliyet egitimleri vermek ve
calisanlarin ¢esitlilik ve dahiliyet politikalarina
katilimin1 saglamak gerekir.

Cesitlilik ve dahiliyet konusunda veri toplamak
ve analiz etmek: Isletmelerin ¢esitlilik ve dahiliyet
politikalarmi1  gelistirmek ve uygulamak icin
mevcut durumu degerlendirmek, cesitlilik ve
dahiliyet gdostergeleri belirlemek, cesitlilik ve
dahiliyet analizi yapmak ve cesitlilik ve dahiliyet
eylem plan1 hazirlamak gerekir.

Cesitlilik ve ddhiliyet konusunda izleme ve
degerlendirme yapmak: 1sletmelerin gesitlilik ve
dahiliyet politikalarmin  etkinligini  6lgmek,
cesitlilik ve dahiliyet hedeflerine ulasip
ulagmadiklarin takip etmek, ¢esitlilik ve dahiliyet
politikalariin sonuglarini raporlamak ve gesitlilik
ve dahiliyet politikalarini iyilestirmek igin geri
bildirim almak gerekir.

Cesitlilik ve dahiliyet politikalariin yontemleri,
isletmenin ¢alisan profili, egitim siiresi, bilit¢esi ve
kaynaklarina gore seg¢ilmelidir. Cesitlilik ve
dahiliyet  politikalarinda  etkili  olabilecek
yontemler sunlardir (Koksal, 2019):

e Sunum, tartigma, soru-cevap, geri bildirim

e QGrup caligmasi, rol yapma, vaka analizi,
oyun, simiilasyon

e Video, film, slayt, poster, brosiir, kitapg¢ik
gibi gorsel ve yazili materyaller

e On test, son test, degerlendirme formu,
anket, gbrlisme gibi  Olgme  ve
degerlendirme araglar1

Cesitlilik ve dahiliyet politikalarinin  etkileri,
isletmenin c¢esitlilik ve dahiliyet politikalarinin
uygulanmasinda, ¢alisanlarin ¢esitlilik ve dahiliyet
bilgi, beceri ve tutumlarinda, isletmenin cesitlilik
ve dahiliyet performansinda ve igletmenin genel
performansinda gdzlemlenebilir. Cesitlilik ve
dahiliyet politikalarinin etkilerini degerlendirmek
icin, isletmenin  g¢esitlilik  ve  dahiliyet
gostergelerini, ¢alisanlarin c¢esitlilik ve dahiliyet
algilarini, davramiglarii ve memnuniyetlerini,
isletmenin inovasyon, verimlilik, karlilik ve itibar
gibi kriterlerini izlemek ve analiz etmek gerekir
(Koksal, 2019; ILO, 2019).

4.3 Esnek Calisma Modelleri

Esnek calisma, calisanlara nerede, ne zaman ve
nasil calistiklar1 konusunda daha fazla s6z hakki
veren bir caligma diizenidir. Esnek calisma
seceneklerine sahip bir sirket, haftada bes giin
yerinde ¢alismak yerine, ¢alisanlarinin haftanin bir
boliimiinde uzaktan ¢alismasina izin verebilir. Bu
aynt zamanda hibrit i modeli olarak da
isimlendirilebilir. Bununla birlikte, esnek ¢alisma
ve hibrit calisma genellikle birbirine karistirilsa da
ayni sey degildir. Hibrit ¢alisma, bir tiir esnek
calisma dilizenlemesidir. Diger esnek calisma
tiirleri; tam uzaktan, yar1 zamanli, kisaltilmig bir
caligma haftas1 ve geleneksel olmayan caligsma
saatlerini igerir (Koksal, 2019; UNDP, 2022).

Esnek calisma modelleri, calisanlara is ve 6zel
hayatlarin1 daha iyi dengeleme firsati sunar.
Uzaktan c¢alisma veya esnek caligma saatleri,
calisanlarin kendi programlarma daha iyi uyum
saglamalarina yardime1 olabilir, bu da hem calisan
memnuniyetini hem de motivasyonu artirabilir
(Koksal, 2019; UNDP, 2022). Ayrica, esnek
calisma modelleri, 6zellikle kadinlar igin, is ve aile
sorumluluklarin1 daha kolay yoOnetebilmelerine,
isgiliciine daha fazla katilabilmelerine ve kariyer
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gelisimlerine katkida bulunabilmelerine olanak
tanir (TUSIAD, 2008; TESEV, 2019).

Esnek c¢alisma modellerinin ¢esitleri, isletmenin
vizyonu, misyonu, hedefleri, ihtiyaclar1 ve
beklentilerine gore belirlenmelidir. Esnek ¢aligma
modellerinin genel olarak kapsamasi gereken
konular sunlardir (Koksal, 2019; UNDP, 2022):

Evden calismak: Evden calismak, calisanlarin
ofisteki islerini kendi evlerinde yiiriittiigli bir
modeldir. Evden caligsma, belirli bir yere bagh
olmayan endiistri sektdrlerinde yaygin olarak
kullanilir. Profesyonel, teknik, finansal ve bilgi
tabanl isletmeler, muhtemelen evden calismay1
bir secenek olarak sunabilir.

Uzaktan ¢alismak: Uzaktan ¢alismak, ¢alisanlarin
is yeri disinda mesaisini gerceklestirebilmesine
olanak sunan ¢alisma modelidir. Uzaktan ¢aligma,
calisanlarin evlerinin yam sira, kafe, kiitliphane,
ortak calisma alan1 gibi farkli mekanlarda da
caligabilmelerini saglar.

Yart zamanl ¢alismak: Yar1 zamanl calismak,
calisanlarin haftalik veya aylik olarak belirlenen
caligma siiresinin yarisindan daha azin1 ¢alistig1 bir
modeldir. Yar1 zamanli c¢alisma, calisanlarin
egitim, aile, saglik gibi nedenlerle tam zamanl
calisgamayanlar i¢in uygun bir segenektir.

Kisaltilmig calisma haftasi: Kisaltilmis calisma
haftasi, ¢alisanlarin haftalik ¢alisma siiresini daha
az giine yayarak calistig1 bir modeldir. Ornegin,
caliganlar haftada dort giin sekizer saat ¢alisarak,
haftalik 32 saatlik ¢alisma siiresini tamamlayabilir.
Bu model, calisanlara haftada {i¢ giin izin vererek,
is ve 0zel hayat dengesini iyilestirebilir.

Geleneksel olmayan ¢alisma saatleri: Geleneksel
olmayan c¢aligma saatleri, c¢alisanlarin ofiste
calistiklar1 saatlerin standart sabah 9 ile aksam 5
arast degil, farkli bir baslangi¢ ve bitig saatine
sahip oldugu calisma saatleridir. Ornegin,
calisanlar sabah 7 ile aksam 3 veya 6glen 12 ile

aksam 8 arasinda c¢alisabili. Bu model,
calisanlarin trafik, cocuk bakimi, egitim gibi
sorunlarla karsilasmadan calismalarini
saglayabilir.

Esnek calisma modellerinin etkileri, isletmenin
esnek c¢alisma modellerinin uygulanmasinda,
calisanlarin esnek ¢alisma modellerine uyumunda,
isletmenin  esnek  c¢alisma  modellerinden
yararlanmasinda ve isletmenin genel
performansinda gozlemlenebilir. Esnek calisma
modellerinin  etkilerini  degerlendirmek igin,
isletmenin esnek c¢alisma modellerine iliskin
hedeflerini, ¢galisanlarin esnek ¢alisma modellerine
iliskin algilarm, davraniglarini ve
memnuniyetlerini, isletmenin inovasyon,
verimlilik, karliik ve itibar gibi Kriterlerini
izlemek ve analiz etmek gerekir (Kdksal, 2019;
UNDP, 2022).

4.4 Cinsiyet Ucret Esitligi Politikalar

Cinsiyet licret esitligi, kadin ve erkek caliganlarin
esit is veya esit degerde is karsiliginda ayni iicreti
almast anlamina gelir. Cinsiyet lcret esitligi,
cinsiyet esitliginin temel bir unsuru olup, insan
haklarina saygi, sosyal adalet ve ekonomik
verimlilik agisindan o6nemlidir. Cinsiyet iicret
esitligi, kadinlarin isgiliciine katilimini, kariyer
gelisimini, yasam kalitesini ve toplumsal statiisiinii
artirir. Ayrica, cinsiyet iicret esitligi, isletmelerin
yetenekli kadin calisanlar i¢in ¢ekim merkezi
olmasmi, ¢alisan  memnuniyetini, igveren
markasint ve finansal performansini iyilestirir.
Cinsiyet ticret esitligi politikalarinin igerigi,
isletmenin vizyonu, misyonu, hedefleri, ihtiyaglari
ve beklentilerine goére belirlenmelidir. Cinsiyet
tcret esitligi  politikalarmin  genel  olarak
kapsamas1 gereken konular sunlardir (ILO, 2019;
PwC, 2021: Hayata Destek, 2021):

Cinsiyet iicret egitligi konusunda iist diizey
kurumsal liderlik saglamak: Isletmelerin cinsiyet
ticret esitligini  bir stratejik oOncelik olarak
belirlemesi, bu konuda bir vizyon ve misyon
olusturmasi, cinsiyet iicret esitligi politikalar1 i¢in
kaynak ayirmasi ve bu politikalarin uygulanmasini
desteklemesi gerekir.

Cinsiyet iicret esitligi konusunda c¢aliganlar
bilin¢clendirmek ve egitmek: Isletmelerin cinsiyet
ticret esitligi konusunda calisanlarinin
farkindaligin1 artirmak, cinsiyet iicret esitligi
politikalarin1 ¢alisanlara duyurmak, calisanlara
cinsiyet iicret esitligi egitimleri vermek ve
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calisanlarin cinsiyet licret esitligi politikalarina
katilimin1 saglamak gerekir.

Cinsiyet iicret esitligi konusunda veri toplamak
ve analiz etmek: Isletmelerin cinsiyet iicret esitligi
politikalarim1  gelistirmek ve wuygulamak i¢in
mevecut durumu degerlendirmek, cinsiyet lcret
esitligi gostergeleri belirlemek, cinsiyet {icret
esitligi analizi yapmak ve cinsiyet ticret esitligi
eylem plani hazirlamak gerekir.

Cinsiyet iicret esitligi konusunda izleme ve
degerlendirme yapmak: Isletmelerin cinsiyet
ticret esitligi politikalarinin etkinligini 6lgmek,
cinsiyet iicret esitligi  hedeflerine ulasip
ulagsmadiklarini takip etmek, cinsiyet {icret esitligi
politikalarinin sonuglarini raporlamak ve cinsiyet
ticret esitligi politikalarini iyilestirmek igin geri
bildirim almak gerekir.

Cinsiyet ticret esitligi politikalarinin yontemleri,
isletmenin calisan profili, egitim siiresi, biit¢esi ve
kaynaklarina gore seg¢ilmelidir. Cinsiyet {icret
esitligi politikalarinda etkili olabilecek yontemler
sunlardir (ILO, 2019; PwC, 2021):

e Sunum, tartigma, soru-cevap, geri bildirim

e Grup caligmasi, rol yapma, vaka analizi,
oyun, simiilasyon

e Video, film, slayt, poster, brosiir, kitap¢ik
gibi gorsel ve yazili materyaller

e On test, son test, degerlendirme formu,
anket, goriisme  gibi  Olgme  ve
degerlendirme araglari

Cinsiyet TUcret esitligi politikalarinin  etkileri,
isletmenin cinsiyet iicret esitligi politikalarinin
uygulanmasinda, ¢alisanlarin cinsiyet iicret esitligi
bilgi, beceri ve tutumlarinda, isletmenin cinsiyet
ticret esitligi performansinda ve isletmenin genel
performansinda gozlemlenebilir. Cinsiyet {icret
esitligi politikalarinin etkilerini degerlendirmek
icin,  isletmenin  cinsiyet {icret  esitligi
gostergelerini, ¢alisanlarin cinsiyet iicret esitligi
algilarini, davraniglarini ve memnuniyetlerini,
isletmenin inovasyon, verimlilik, karlilik ve itibar
gibi kriterlerini izlemek ve analiz etmek gerekir
(ILO, 2019; PwC, 2021).

5. Sonuc ve Oneriler

Calismamizda, ataerkil toplumun isletmelerin
cinsiyet esitligi stratejileri ve politikalar
tizerindeki etkilerini vurguladik. Ataerkil toplum,
isletmelerin cinsiyet esitligi konusunda karsilastigi
en bliylik zorluklardan biridir. Bu toplum yapisi,
isletmelerin cinsiyet esitligi konusunda farkindalik
yaratmasini,  cinsiyet  esitligi  politikalar
gelistirmesini, uygulamasini, izlemesini ve
degerlendirmesini zorlastirir, isletmelerin cinsiyet
esitligi ~ hedeflerine  ulagmasini engeller,
isletmelerin  cinsiyet  esitligi  politikalarinin
etkilerini azaltir. Bu nedenle, isletmelerin cinsiyet
esitligi stratejileri ve politikalarmi basariyla
uygulayabilmeleri  icin, ataerkil toplumun
olusturdugu engelleri asmalari, ataerkil kiiltiirii
degistirmeleri, cinsiyet esitligi  konusunda
toplumsal bir dontlistim saglamalar1
gerekmektedir. Bu amagla, isletmelerin cinsiyet
esitligi konusunda kurumsal Kkiiltiirli, degerleri,
politikalari,  programlar1 ve  uygulamalari
degistirmeleri, iist diizey bir kurumsal liderlik
sergilemeleri, calisanlar1  ve  paydaslan
bilinglendirmeleri, veriye dayali bir yaklagim
benimsemeleri, is birligi ve diyalog iginde
olmalar1 6nerilmektedir. Ayrica, hiikiimetlerin de
cinsiyet esitligi konusunda isletmelere destek
olmalari, ulusal ve uluslararasi yasal ve normatif
cerceveyi giiclendirmeleri, cinsiyet esitligi
politikalarini desteklemeleri ve denetlemeleri, veri
toplamalari, analiz etmeleri ve raporlamalari,
tesvik ve odiillendirme mekanizmalari
olusturmalari, iyi  uygulama  Orneklerini
paylasmalari, toplumsal bir doniisiim saglamalari
gerekmektedir. Ataerkil toplumun cinsiyet esitligi

konusunda olusturdugu engellerin  asilmasi,
isletmelerin bu konuda daha etkili yoOnetim
siirecleri gerceklestirmelerine katkida
bulunacaktir.

Cinsiyet esitligi konusunda igletmelerin nasil daha
etkili yonetim siiregleri gergeklestirebileceklerini
ortaya koymay1 amagladik. Bu amagla, literatiir
taramasi, veri analizi ve degerlendirme gibi
yontemleri kullandik. Calismamizda, isletmelerin
cinsiyet esitligi konusunda uygulayabilecekleri
strateji ve politikalar1 tanimladik ve bunlarin

Unye Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(1), Haziran 2024, 1-19 15



SOLAKOGLU, M. ve SOLAKOGLU, M. “Cinsiyet Egsitsizliginin Kadin Istihdam: Uzerine Etkisi”

faydalarin1 gosterdik. Ayrica, isletmelerin cinsiyet
esitligi performansini 6lgmek ve iyilestirmek i¢in
kullanabilecekleri ara¢ ve yontemleri sunduk.

Calismamizin genel bulgulari, cinsiyet esitligi
konusunda yapilan arastirmalardan ¢ikarilan genel
ogretileri dogrulamaktadir. Bu 6gretiler soyledir:

e C(Cinsiyet esitligi, insan haklari, sosyal
adalet ve ekonomik verimlilik agisindan
onemlidir. Cinsiyet esitligi, kadinlarin
isglictine katilimini, kariyer gelisimini,
yasam kalitesini ve toplumsal statiisiinii
artirir. Ayrica, cinsiyet esitligi, isletmelerin
yetenek ¢cekmesini, ¢alisan memnuniyetini,
isveren markasini ve finansal
performansini iyilestirir.

e Cinsiyet esitligi, isletmelerin vizyonu,
misyonu, hedefleri, ihtiyaglar1  ve
beklentilerine gore  belirlenmelidir.
Cinsiyet esitligi, isletmelerin kurumsal
kiltiirti, degerleri, politikalari, programlari
ve uygulamalart ile uyumlu olmalidir.
Cinsiyet esitligi, isletmelerin tim kademe
ve Dbirimlerinde yaygnlastirilmali  ve
desteklenmelidir. Cinsiyet esitligi,
isletmelerin tiim paydaslari ile is birligi ve
diyalog i¢inde gerceklestirilmelidir.

e Cinsiyet esitligi, isletmelerin mevcut
durumunu degerlendirmek, hedeflerini
belirlemek, eylem planlarii1 hazirlamak,
uygulamalarin1 izlemek ve sonuglarim
raporlamak icin veriye dayal1 bir yaklasim
gerektirir. Cinsiyet esitligi, isletmelerin
cinsiyet ticret esitligi, esnek c¢alisma
modelleri, kadin liderligi, kadin
girisimciligi, kadma yonelik siddet gibi
konularda etkili politikalar gelistirmesine
ve uygulamasina yardimet1 olur.

Calismanin sonucunda, isletmelere ve
hiikiimetlere yonelik su politikalar Onerilebilirz.
Isletmeler, cinsiyet esitligi konusunda iist diizey
bir kurumsal liderlik sergilemeli, cinsiyet esitligi

politikalar1 olusturmal, uygulamali ve
raporlamalidir.  Isletmeler, cinsiyet esitligi
politikalarim1  ¢alisanlarina  ve  paydaslarina

duyurmal, ¢calisanlarina cinsiyet esitligi egitimleri
vermeli ve c¢alisanlarin  cinsiyet  esitligi

politikalarina katilimini saglamalidir. Isletmeler,
cinsiyet esitligi politikalarinin etkinligini 6lgmek,
hedeflerine ulasip ulasamadiklarini takip etmek ve
politikalarin1 iyilestirmek icin geri bildirim
almalidir.

e Hiikiimetler, cinsiyet esitligi konusunda
ulusal ve uluslararasi yasal ve normatif
cerceveyi giliclendirmeli, cinsiyet esitligi
politikalarin desteklemeli ve
denetlemelidir.  Hiikiimetler, cinsiyet
esitligi konusunda veri toplamali, toplanan
verileri analiz etmeli ve raporlamalidir.
Hiikiimetler, cinsiyet esitligi konusunda
isletmelerle is birligi yapmali, bu konuda
tesvik ve oOdiillendirme mekanizmalari
olusturmali ve bu alandaki iyi uygulama
ornekleri paylagsmalidir.

Calismamiz, cinsiyet  esitligi  konusunda
isletmelerin  daha etkili yonetim siiregleri
gerceklestirmelerine katkida bulunmay1
hedeflemektedir. Ancak, c¢alismamizin bazi
sinirliliklart da  vardir. Calismamiz, cinsiyet
esitligi konusunda isletmelerin uygulayabilecegi
strateji ve politikalar1 genel olarak tanimlamistir.
Isletmelerin  cinsiyet  esitligi ~ konusunda
uygulayacaklar1 strateji ve politikalar, isletmenin
ozelliklerine, sektoriine, biytlkliigline, cografi
konumuna, kiiltiiriine ve paydaglarina gore
farklilik gosterebilir. Bu nedenle, isletmelerin
cinsiyet esitligi konusunda kendi 6zgiin durum
analizlerini yapmalart ve uygun strateji ve
politikalar1 belirlemeleri gerekmektedir.

Caligmamiz,  cinsiyet  esitli§i ~ konusunda
isletmelerin daha etkili yOnetim yapmasina
yonelik bir temel olusturmustur. Ancak, cinsiyet
esitligi konusunda daha fazla aragtirma yapilmasi
gerekmektedir. Gelecekte yapilacak arastirmalar,
cinsiyet esitligi konusunda isletmelerin uyguladigi
strateji  ve  politikalarin  etkilerini,  basar1
faktorlerini, zorluklarini ve ¢oziim 6nerilerini daha
ayrintili olarak inceleyebilir. Ayrica, cinsiyet
esitligi konusunda isletmelerin farkli sektorlerde,
bolgelerde, kiiltiirlerde ve paydaslarla nasil daha
etkili yonetim sliregleri  gelistirebilecekleri
konusunda daha fazla arastirma yapilabilir.
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