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One Cikanlar

e  Tiirkiye, 2020 yil1 itibariyla kadin yonetici oran1 bakimindan, otuz dort OECD iilkesi arasinda otuz tigiincii
sirada yer almaktadir.

e Tiirkiye’de kadin yonetici orani yillar igerisinde artmakla birlikte, Tirkiye isgiicii piyasasindaki
yoneticilerin dnemli kismin1 (%81,8) erkekler olusturmaktadir.

e Kadin yoneticilerin erkeklere gore ortalama gelirleri ve tam zamanli ¢alisma oranlart diisiiktiir.

e Kadin yoneticilerin kamu sektdriinde elde ettikleri gelir, 6zel sektorde elde ettikleri gelirden yiiksek iken;
erkek yoneticilerin 6zel sektorde elde ettikleri gelirleri daha yiiksektir.

e Kadin yoneticilerin kayith ¢aligma durumlar ve egitim diizeyleri erkek yoneticilerden daha yiiksektir.
Lisansiistii egitim diizeyinde bu fark iki kat daha fazladir.

Oz: Arastirmamin amaci, toplumun kadina bigtigi toplumsal cinsiyet rollerin calisma yasamna nasil
yansidigint kadin yoneticiler {izerinden tespit ederek kadin yoneticilerin ¢aligma kosullart ve sosyo-
ekonomik oOzelliklerini ortaya g¢ikarmaktir. Nicel aragtirma yontemi kullanilarak elde edilen bulgular,
Tiirkiye Istatistik Kurumu 2020 yili Hanehalk: Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti aracilig1 ile tespit edilmistir.
Arastirma sonucunda, Tiirkiye’de yaklagik bir bucuk milyon yonetici oldugu saptanmistir. Bunlarin
sadece %18,2’si kadindir. Istihdamdaki kadinlarin %3,3’{i ydneticiyken erkeklerde bu oran (%6,6) iki kat
daha fazladir. Kadin yoneticilerin ortalama gelirleri erkek yoneticilerin gelirlerinden daha disiiktir. Kadin
yoneticilerin kamu sektoriinde elde ettikleri gelir, 6zel sektorde elde ettikleri gelirden yiiksek iken erkek
yoneticilerin 6zel sektorde elde ettikleri gelirleri daha yiiksektir. Kadin yoneticilerde kayit disi ¢aligma
orani diisiik ancak yar1 zamanli ¢alisma orani yiiksektir. Ailedeki bakima muhtag yetigkinlerin tamamina
cocuklarmm ise 9%92,3’line kadin yonetici bakmaktadir. Kadin yoneticilerin  %54°l, erkek
yoneticilerin %42,5’1 lisans mezunuyken kadin ydneticilerin %16,8’1, erkek yoneticilerin ise %8,3’i
lisanstistii egitimini tamamlamistir. Arastirmada ayrica 2010 yilinda yaklasik %10 olan kadm yonetici
oraninin, 2020 yilinda yaklasik %18 e yiikseldigi ancak bu ylikselisin Tiirkiye’yi diinya siralamasinda {ist
seviyelere tasimaya yetmedigi belirlenmistir. Nitekim Tiirkiye 2020 yili itibari ile kadin yonetici oram

bakimindan, otuz dért OECD iilkesi arasinda otuz {iglincii sirada yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isgiicii Piyasasi, Kadin Yonetici, Cinsiyet Esitsizligi.

Ogr. Gor. Dr., Pamukkale Universitesi, Kale MYO, Yonetim ve Organizasyon Boliimii,
dsenel@pau.edu.tr. ORCID: 0000-0001-6604-1989.



mailto:dsenel@pau.edu.tr

Akdeniz Kadin Galismalari ve Toplumsal Cinsiyet Dergisi

Highlights:
e  Turkey ranks thirty-third out of thirty-four OECD countries in terms of the rate of female managers as of
2020.

e Although the rate of female managers in Turkey has increased over the years, the majority of managers in
the Turkish labor market (81.8%) are male.

e The average income and full-time employment rates of female managers are lower than those of male.

¢  While the income of the female managers in the public sector was higher than their income in the private
sector, the male managers earned more in the private sector than in the public sector.

e Formal employment status and education levels of female managers are higher than male managers. At
the postgraduate level, this difference is twice as large.

Abstract: The aim of this study is to find out the working conditions and socio-economic characteristics
of female managers by determining how gender roles attributed by society to women reflect on working
life through female managers. The Microdata Set from the Household Labour Force Survey of the Turkish
Statistical Institute for the year 2020 was used to determine the findings obtained using the quantitative
research method. As a result of the study, approximately one and a half million managers were identified
in Turkey. Women accounted for only 18.2% of them. While 3.3% of the employed women were managers,
this rate was twice in men (6.6%). The female managers average incomes were lower than those of the male
managers. While the income of the female managers in the public sector was higher than their income in
the private sector, the male managers earned more in the private sector than in the public sector. The female
managers had a low rate of informal employment, but a high rate of part-time work. A female manager was
taking care of all adults and 92.3 % of the children in the household requiring care. While 54% of the female
managers and 42.5% of the male managers had a bachelor’s degree, 16.8% of the female managers and
8.3% of the male managers completed postgraduate education. In the study, it was determined that the rate
of the female managers increased from around 10% in 2010 to around 18% in 2020, but this increase was
not enough to drive Turkey to the top of worldwide rankings. Indeed, Turkey ranks thirty-third out of thirty-

four OECD countries in terms of the rate of female managers as of 2020.
Keywords: Labour Market, Female Manager, Gender Inequality.
Summary

One of the main indicators of economic growth and sustainable social development is the
participation rate in the labour force. However, female participation in the labour force is low both
globally and in Turkey. According to ILOSTAT (2023) data, the average of female participation
in the labour force is 47,3 % in 2020 in the world, this rate is 34,2 % in Turkey. The issue is even
more worrisome for female managers. Women account for 28.3% of managers worldwide and
18.2% in Turkey. Furthermore, Turkey ranks thirty-third out of thirty-four OECD countries in
terms of the rate of female managers. Turkey’s struggle with the rival world economies is impaired
by the low rate female participation in the labour force in Turkey, as well as the limited number of

female managers. The aim of this study is to determine the socio-economic characteristics of
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female managers in Turkey and to shed light on policies that would draw women who are outside
the labour force and enable them to be assigned to the top levels of management.

The existing literature examines the position of female managers in the labour market from
a gender-based perspective and draws attention to the challenges that female managers,
particularly those who are well-educated, well-equipped and qualified, experience in promoting to
higher levels as compared to male managers. However, it remains insufficient to find out the way
female managers work and why they prefer this way, the extent of wage inequality between them
and the male managers, the correlation between the employment in the public or private sector and
their wages, as well as the correlation between their education level and being managers. The study
aims to fill the existing ignored gap in literature.

The study, therefore, aims to find out the working conditions and socio-economic
characteristics of female managers by determining how the gender roles attributed by society to
women reflect on working life through female managers and taking male managers as a reference.
The findings were acquired through the Microdata Set from the Household Labour Force Survey
(HLFSMS) of the Turkish Statistical Institute (TSI) for the year 2020. The microdata published by
TSI include the most extensive data on the Turkish labour market. The data in the data set were

tested using the independent samples t test and chi square analysis.

TSI’s HLFSMS provides extensive data on the structure of employment and the labour
market. According to 2020 data, Turkey hereof had roughly 27 million employees. Service and
sales personnel accounted for the biggest share among employees. 19.4% of total employment,
20.8% of the female employees, and 18.7% of the male employees were service and sales
personnel. Men were working mostly as service and sales personnel (18.7%) and least as white-
collar workers (5.8%). The female employees were, on the other hand, working mostly as member
of a profession (24.3%) and the least in management positions. While 3.3% of the employed

women were working as managers, this rate was twice in men (6.6%).

HLFSMS provides information on both socio-demographic characteristics and working
conditions of managers, in addition to the structure of general employment. Accordingly,
microdata demonstrated that 73% of the female managers and 65.1% of the male managers were
aged between 31 and 50 years. 11% of women over the age of 51 and 24.4% of men over the age
of 51 were continuing to work. 65.5% of women and 84.6% of men were married. The female
managers served mostly in the service sector and the least in the mining sector, while the male
managers were working mostly in the service and the least in the agriculture industry. 72.2% of

the female managers were waged/salaried, 7.1% were working informally, and 3.8% were working
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part-time; whereas, 50.7% of the male managers were waged/salaried and 17.2% were working
informally, and 2.1% were working part-time. While the female managers worked an average of

44 hours per week, it was 49 hours for male managers.

The independent samples t-test was used to analyse whether or not there was a significant
difference at the level of 0.05 between gender and income, between female manager’ employment
in the public or private sector, and her income, and between employment of male managers in the
public and private sectors, and it was determined that they differed. In terms of gender and income
(t19579.085=28.541; p=,000), male managers (16,515.10) earned more than female managers
(16,161.50). The study also revealed a significant difference between the income of the female
manager working in the public sector and the income of the female manager working in the private
sector (t(183415.682)= -29.302; p =,000). The female managers earned an average of £5,849.20 in the
private sector and 16,277.84 in the public sector. Similar to the female managers, a significant
difference was also found between the income of the male manager working in the public sector
and the income of the male manager working in the private sector (t(ss1754.974= 37.725; p =,000).
The male managers earned an average of £6,416.33 in the private sector and 15,994.92 in the
public sector. The findings revealed that while women earned more in the public sector, men

earned more in the private sector.

Chi-square analysis was used to test the correlation between the education levels of the
managers and their high-level roles (Pearson chi-square= 45216.083; s.d.=3; p=.000). While
42.5% of the male managers had a bachelor’s degree and 8.3% had graduate education, 54% of
the female managers completed their undergraduate education and 16.8% completed their graduate
education. The findings indicated that women should have a better education level than men in
order to hold a managerial role; in other words, they should work more to prove themselves in

education and business life.

Giris

Isgiiciine katilim orani, iktisadi bilyiime ve siirdiiriilebilir toplumsal kalkinmanin temel
gostergelerinden biridir. Isgiiciine katilan kisi say1sinin ¢alisma ¢agindaki niifusa oranini gosteren
isgiiciine katilim oraninin (ILO, 2023a) yiiksek olmasi toplumsal refah artisi, gelir adaletinin
saglanmast ve yoksullugun azaltilmasi gibi pek c¢ok farkli sosyo-ekonomik soruna ¢oziim
olusturabilmektedir. Ancak gerek diinya genelinde gerekse Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline
katilimu diisiiktiir. Oyle ki ILOSTAT (2023) verilerine gére 2022 yilinda 15 yas iizeri kadinlarin

isgiiciine katilim oran1 diinya ortalamasi %47,3 iken Tiirkiye’de bu oran %34,2 seviyesindedir.
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Isgiiciine katilimin y®netici pozisyonlarinda ¢alisan kadinlar agisindan dagilimi ise daha
kayg1 verici diizeydedir. Kadin yoneticilerin ILOSTAT (2023) 2020 yili verilerine gore diinya
ortalamasindaki pay1 %28.3, Tiirkiye’de ise bu oran %18,2’dir. Tiirkiye’de kadinlarin {ist diizey
pozisyonlardaki yerinin diinya ortalamasinin ¢ok altinda olmasinin nedenleri agiklanmaya
muhtagtir. Tiirkiye, kadin ydneticilerin oran1 bakimindan otuz dort OECD iilkesi arasinda otuz
liciincii siradadir. Ulkemizde kadinlarin isgiiciine katiliminin diisiik olmas1 ve kadim yoneticilerin
oransal diisiikligl, Tiirkiye’nin rekabet ettigi diinya ekonomileri ile miicadelesine zarar
vermektedir. Bu ¢alisma, Tiirkiye’deki kadin yoneticilerin ¢alisma kosullarini ve sosyo-ekonomik
karakteristiklerini tespit ederek, atil durumda kalan kadinlari isgiicii piyasasina ¢ekecek ve onlarin

ist kademede gorevlendirilmesini saglayacak politikalara 151k tutma amaci giitmektedir.

Mevcut yazin, kadin yoneticilerin isglicii piyasasindaki konumunu toplumsal cinsiyetci
bakis acis1 ile sorgulayarak, ozellikle egitim seviyesi yiiksek, donanimli ve nitelikli kadin
yoneticilerin, erkek yoneticilere kiyasla iist kademeye yiikselme noktasinda karsilagtiklar
engellere dikkat cekmekte ancak kadin yoneticilerin ¢alisma sekli ve ni¢in bu yolu tercih ettikleri,
erkek yoneticiler ile aralarindaki {icret esitsizliginin boyutlari, kamuda ya da 6zel sektorde
calismakla {icretleri arasindaki iliski ve kadinlarin egitim diizeyi ile yonetici olmalar1 arasindaki
iligskiyi ortaya ¢ikarma noktasinda yetersiz kalmaktadir. Bu anlamda ¢alismanin alan yazindaki

thmal edilen mevcut boslugu doldurmasi hedeflenmektedir.

Dolayistyla ¢aligmanin amaci, toplumun kadina bigtigi toplumsal cinsiyet¢i rollerin caligma
yasamina nasil yansidigini kadin yoneticiler lizerinden tespit ederek kadin yoneticilerin ¢alisma
kosullarini ve sosyo-ekonomik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu baglamda iki boliimden olusan
calismanin birinci boliimiinde, Tiirkiye isgiicli piyasasindaki kadinlarin/kadin yoneticilerin ulusal
ve uluslararas1 alandaki durumlari ortaya konmus, ikinci boliimde ise Tiirkiye isglicii piyasasinda
kadin calisanlarin/kadin yoneticilerin ¢alisma kosullart ve sosyo-ekonomik o6zellikleri erkek

calisanlar/erkek yoneticiler referans alinarak tespit edilmeye ¢aligiimistir.
Tiirkiye Isgiicii Piyasasinda Calisan Kadin ve Kadin Yéneticiler

Diinya genelinde niifusun cinsiyete gore dagilimina bakildiginda kadin ve erkek arasindaki
dengeli esitlik, ¢alisma yasaminda karsilik bulamamakta; kadinlar erkeklere oranla calisma
yasaminda daha az varlik gostermektedir (Sengiil, Cinar ve Bulut, 2019: 906). Ancak halen, isgiicli
piyasasina katilim baglaminda cinsiyet temelli bir esitlikten s6z edebilmek miimkiin degildir.
Nitekim, ILO verilerine gore erkeklerin isgiiciine katilim oran1 %74 diizeyinde iken kadinlarda bu
oran %47’nin G6tesine gegememistir (ILOSTAT, 2023). Tirkiye’de, ¢aligma hayatina iligkin en
kapsamli veriyi Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) iiretmektedir.
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Tablo 1.
Cinsiyete Gore 15 Yas Ustii Aktif Giicii
Erkek Kadin Toplam
istihdam Say1 18.505.993 8.306.190 26.812.183
% Aktif Niifus 69,0% 31,0% 100,0%
% Cinsiyet 59,8% 26,3% 42,8%
issiz Say1 2.599.079 1.462.204 4.061.283
% Aktif Niifus 64,0% 36,0% 100,0%
% Cinsiyet 8,4% 4,6% 6,5%
isgiiciine dahil olmayan Say1 9.850.514 21.854.998 31.705.512
% Aktif Niifus 31,1% 68,9% 100,0%
% Cinsiyet 31,8% 69,1% 50,7%
Toplam Say1 30.955.586 31.623.392 62.578.978
% Aktif Niifus 49,5% 50,5% 100,0%
% Cinsiyet 100,0% 100,0% 100,0%

Kaynak: TUIK 2020 yili HTAMVS’den yararlanilarak olusturulmustur.

TUIK 2020 yili Hanehalk: Isgiicii Anketi Mikro Veri Setine (HIAMVS) gore Tiirkiye’de
caligabilir niifus 62.578.978 kisiden olusmaktadir. Bu kisilerin %42,8’1 istihdamda, %6,5’1 issiz
ve %50,7’si isgiiciinde yer almayan niifus olarak smiflandirilabilmektedir. Istihdamda yer
alanlarin %69°u erkek, %31°1 kadin; issizlerin %64’ erkek, %36’s1 kadin ve isgiiciine dahil
olmayanlarin  %31,1’1 erkek %68,9’u kadindir. Cinsiyete gore isgiiciine katilim orani

incelendiginde erkeklerin isgiiciine katilim oran1 %68,1 iken, kadinlarin %30,9’dur (Tablo 1).

Tablo 2.
Isgiiciine Dahil Olmama Nedenleri
Cinsiyet
Erkek Kadin Toplam
Is aramayip, cahsmaya  Sayi 756.017 612.806 1.368.823
hazir olan, is bulma % Neden 55,2% 44,8% 100,0%
iimidi yok % Cinsiyet 7,7% 2,8% 4,3%
Is aramayip, cahsmaya  Say1 1.090.579 1.759.897 2.850.476
hazir olan, diger % Neden 38,3% 61,7% 100,0%
% Cinsiyet 11,1% 8,1% 9,0%
Mevsimlik cahisan Say1 46.851 60.458 107.309
% Neden 43,7% 56,3% 100,0%
% Cinsiyet 0,5% 0,3% 0,3%
Ev kadim Say1 53 10.308.474 10.308.527
% Neden 0,0% 100,0% 100,0%
% Cinsiyet 0,0% 47,2% 32,5%
Ogrenci Say1 2.104.959 2.407.627 4.512.586
% Neden 46,6% 53,4% 100,0%
% Cinsiyet 21,4% 11,0% 14,2%
Emekli Say1 3.605.376 1.280.885 4.886.261
% Neden 73,8% 26,2% 100,0%
% Cinsiyet 36,6% 5,9% 15,4%
Oziirlii, yash, hasta Say1 1.555.372 3.312.780 4.868.152
% Neden 31,9% 68,1% 100,0%
% Cinsiyet 15,8% 15,2% 15,4%
Ailevi ve Kkisisel nedenler Sayi 309799 1.848.113 2.157.912
% Neden 14,4% 85,6% 100,0%
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% Cinsiyet 3,1% 8,5% 6,8%
Diger Say1 381.508 263.957 645.465
% Neden 59,1% 40,9% 100,0%
% Cinsiyet 3,9% 1,2% 2,0%
Toplam Say1 9.850.514 21.854.997 31.705.511
% Neden 31,1% 68,9% 100,0%
% Cinsiyet 100,0% 100,0% 100,0%

Kaynak: TUIK, 2020 Toplumsal Yap1 ve Cinsiyet Istatistikleri

Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilimi, erkeklerin oldukga gerisindedir ve isgliciine dahil
olmama nedeni kadin ve erkek bireyler i¢in farklilasmaktadir. TUIK 2020 yili HIAMVS’ye gore
kadinlar ev kadin1 olma (%47,2), erkekler ise emeklilik (%36,6) nedeniyle isgiiciine dahil
degillerdir. Ikinci 6nemli unsura bakildiginda ise kadnlarmn, dziirlii, hasta ve yashlik (%15,2);

erkeklerin (%21,4) dgrencilik nedeniyle isgiiciine katilamadig1 sdylenebilir (Tablo 2).

Kadinlarin gerek isgiicline katilimlar1 gerekse istihdam oranlari, sosyal, kiiltiirel, ekonomik
ve tarihi faktorlere bagli olarak erkeklerin gerisinde kalmaktadir (Toksoz, 2016: 111) ve kadinlara
yonelik ¢oklu ayrimeilik bigimleri onlar1 dezavantajli hale getirmektedir (Ecevit, 2021: 77). Eve
ve aileye iliskin sorumluluklar, kadinlardan beklenmekte, bu noktada erkekler eve iliskin
sorumluluklardan muaf tutulmaktadir (Ecevit, 2008: 157). Geleneksel toplumlarda ev kadim
olmak, eve iligkin islerin kadinin sorumlulugunda yiiriitiilmesini ifade etmektedir (Penk ve She,
2020: 317). Her ne kadar Tiirkiye’de 6zellikle kirsal alandan kent merkezlerine go¢ eden kadinlar
icin ev kadin1 olmak 6nemli bir sosyal statii veya arzu edilen bir ayricalik gibi algilansa da (Toks6z,
2014: 15) eve iliskin sorumluluklarin 6nemli bir kisminin kadinin sorumlulugunda olmasi,

kadinlarin iggiicline katilimlarinin 6niindeki en 6nemli engellerden birine isaret etmektedir (Penk

ve She, 2020: 317).

Kadinlar isgiicli piyasasindan uzaklastiran veya piyasa dis1 kalmasina neden olan en
belirgin sebep, ev ve g¢ocuk/engelli/hasta/yetiskin bakim hizmetlerinin kadinin sorumlulugunda
olmasidir. Birlesmis Milletler Diinyanin Kadimlar1 2020: Trendler ve Istatistikler Raporu’na gore
diinya capinda erkekler ev ve aileye iligkin islere ortalama giinde 1,7 saat; kadinlar 4,2 saat zaman
harcamaktadir (United Nations, 2020). Kadinlar hayatlarinin ortalama 10 y1ilini licretsiz aile bakim
hizmetlerine ayirmakta ve ¢ocuk sahibi olduklarinda bu siire daha da artmaktadir (Dedeoglu vd.,
2021: 7). Kadmnlarin, yemek yapma, bulasik ve camasir yikama, ¢ocuk/yetigskin bakimi, tarimda
licretsiz aile iscisi veya ev eksenli olarak ekonomik deger yaratacak sekilde calismasi, esnek
caligmanin simirl olmasi, dogum sonrasi tekrar ¢calisma karar1 karsisinda ortaya c¢ikan giicliikler,
isgiicline katilim kararlarinda belirleyicidir (Toksoz, 2014: 15; Toks6z ve Memis, 2018: 115).
Kadinlarin ev ve aileye iliskin bakim ytikiimliiliikleri onlarin isgiicli piyasasindan ayrilmalarina

veya kayit dis1 sektore yonelmelerine de neden olabilmektedir (Dedeoglu vd., 2021: 7). Bununla
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birlikte kadinlarin egitim diizeylerinin artmasi ve dogurganlik hizinin diismesi kadinlarin isgiiciine
katilimin1 artiran temel parametreler olmustur (Kanellopoulos ve Mavromara, 2002: 771; Peng ve
She, 2020: 320). Ancak giliniimiizde tiim diinyada kadinlarin isgiiciine katilim1 artig gosterse de
kadinlarin diisiik statiilii islerde ve daha diisiik licret diizeyinden ¢alistirilmasinin 6niindeki

engeller halen kaldirilamamstir (Derks vd., 2011: 520).

TUIK verilerine benzer bigimde Kalkinma Bakanligi'min Kadinin Kalkinmadaki Rolii:
Ozel ihtisas Komisyonu Raporu (2018: 60) da kadinlarin isgiiciine katilimimnin diisiik oldugunu
ifade etmekte ve neden olarak kentlesmeye dikkat ¢ekmektedir. Rapora gore kirda calisan
kadnlarin isgiiciine katilim orani, kentte calisanlara gore daha yiiksektir. Isgiicii piyasasinin kent
merkezlerinde sekillenmesi ve is olanaklar ile daha iyi calisma kosullarinin kentlerdeki
mevcudiyeti, kirdan kente gocii beraberinde getirmis; ancak egitim seviyesi diislik olan kirsalda
yasayan kadinlarin kentte nitelik gerektiren islerde kendine yer bulmasi kolay olmamistir. Bu
durum ise kentteki kadinlarin isgiiciine katilimini geriletmistir. Ecevit’e (2003: 73) gore kadinlarin
isgliciine katilimi 1955 yilinda %72 iken 2000 yilinda %26’ya diismiistiir. Kentlesme ve gog ile
birlikte, erkekler tarim dis1 faaliyetlerde is bulurlarken, kadinlar goniillii olarak isgiicii
piyasasindan ayrilmayi tercih etmistir. Sahin’e gore (2019: 24) ise kadinlarin mesleki beceri ve
donanimdan yoksun sekilde diisiik vasifli olmalar ve tarim sektoriinde meydana gelen ¢oziilmeler

kadinlari isgiicii piyasasinin digina itmistir.

Tiirkiye’deki ataerkil yapi, kadinlart evlilik, aile ve i3 dongiisii igerisinde
konumlandirmakta ve ev ile ailenin sorumlulugunu tek tarafli olarak kadina 6zgiilemektedir
(Kalkinma Bakanligi, 2018: 84). TUIK 2020 yil1 Toplumsal Yap1 ve Cinsiyet Istatistiklerinden
elde edilen bulgular da bu ger¢egi dogrular niteliktedir. Tablo 2’de isgliciine dahil olmama nedeni
olarak, ailevi nedenlere isaret edenlerin yaklasik %86’sin1 kadinlar, %14’iinii erkekler

olusturmaktadir.

Kat1 toplumsal cinsiyet¢i yapi, yalnizca kadinlarin ve erkeklerin yaptigi is tiirlerini degil,
yaptiklar1 isin miktarin1 da etkilemektedir. Kadinlar ¢aligma hayatindaki islerine ek olarak evde
birtakim ekonomik deger iceren ancak ekonomik gostergelere yansimayan licretsiz bakim ve ev
emegi gibi yiikleri de yerine getirmektedir (ILO, 2017: 8). Bu yiikler, kadinlarin isgiiciine diisiik
katiliminin kilit belirleyicisidir ve kadin ¢alisanlari ev isgileri, ev eksenli ¢alisan veya licretsiz aile
iscileri olarak caligmasina ve kayit dis1 istthdamin en korunmasiz haline, diizensiz ve diisiik iicretli

islere itebilmektedir (Tezgel ve Gokbayrak, 2013: 46; Dedeoglu, 2022: 7).

Toplumsal cinsiyet¢i yapinin belirleyici oldugu bir diger unsur ise kadinlarin iist yonetimde

gorev alma durumlaridir. Ozellikle s6z konusu olan yénetim kademesinde ¢alisan kadin yoneticiler
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oldugunda ise erkek lehine bu durum ciddi bigimde belirginlesmektedir (Sengiil vd., 2019: 906).
Isgiicii piyasasinda kadinlarin yéneticilik pozisyonlarinda ¢aligmasi, drgiitsel piramidin tepesinde
gorev almalar1 erkekler kadar kolay olmamaktadir (Wuertele, 2017: 26; Sobczak, 2018: 51). Buna
yonelik olarak 2010 yilinda “Kadin Istihdammin Artirilmas: ve Firsat Esitliginin Saglanmas1”
baslikli bir Bagbakanlik Genelgesi yaymlanmistir. Genelgede kadin istihdamini artirmaya yonelik
mesleki egitim kurslart acgilmasi ve egitimlerini tamamlayan kadinlarin ise yerlestirilmeleri
konusunda diizenlemeler bulunmaktadir. Ancak, genelge amacina ulasamamis ve kadinlarin
istthdamda ve iist diizey pozisyonlarda yonetici olarak temsiliyetleri olduk¢a sinirli kalmistir

(Toksoz ve Memis, 2018: 82).

Tablo 3.
Tiirkiye'de Cinsiyete Gore Mesleki Siniflama

Genel istihdam  istihdamdaki Kadinlar Istihdamdaki Erkekler

Siklik Yiizde Sikhik Yiizde Sikhik  Yiizde
Yaoneticiler 1.502.102 56 272.828 33 1.229.274 6,6
Profesyonel meslek mensuplari 4.939.780 18,4 2.015.486 24,3 2.924294 158
Biiro hizmet ¢alisan elemanlar: 1.873.879 7,0 796.193 9,6 1.077.686 58
Hizmet ve satis elemanlari 5.189.779 19,4 1.725.861 20,8 3463918 18,7
Nitelikli tarim ¢alisanlar 3.646.682 13,6 1.243610 15,0 2.403.073 13,0
Sanatkarlar 3.377.672 126 433.443 5,2 2.944230 15,9
Tesis, makine ve montajci 2423851 9,0 277.900 33 2145950 11,6
Niteliksiz islerde ¢cahsanlar 3.858.438 14,4 1.540.869 18,6 2317569 125
Toplam 26.812.183 100,0 8.306.190 100,0 18.505.993  100,0

Kaynak: TUIK 2020 yili HTAMVS’nden olusturulmustur.

TUIK’e gore 2020 yilinda yaklasik 27 milyon calisan bulunmaktadir. Calisanlar
igerisindeki en biiyiik pay hizmet ve satis elamanlarina aittir. Genel istthdamin %19,4’;
kadinlarin %20,8’1, erkeklerin %18,7’si hizmet ve satis elemanidir. Erkekler en fazla hizmet ve
satis eleman1 (%18,7), en diisiik biiro hizmet calisan1 (%5,8) olarak kadinlar ise en fazla
profesyonel meslek mensubu (%24,3), en diisiik yoOnetici pozisyonunda ¢aligmaktadir.
Istihdamdaki kadinlarin %3,3’ii yonetici olarak ¢alismaktayken, erkeklerde (%6,6) bu oran iki kat
daha fazladir (Tablo 3). Kadin yoneticilerin oransal azligi, kadin yonetici kiiltliriiniin ve etkin rol
model algisinin olusumunu sinirlandirmaktadir, boylelikle tek gecerli modeli, erkek yonetim

anlayisina sigdirmaktadir (Ecevit, 2008: 71).
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2010-2020 Yillart Aras1 Tiirkiye'de Calisan Kadin Yonetici Oranlart
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Sekil 1.
Tiirkiye’de Kadin Yo6netici Oranlar1 (2011-2020 Yaillari)
Kaynak: ILOSTAT. https://ilostat.ilo.org/data/ 04.02.2023

Tiirkiye’de oldugu gibi diinyada da kadin yoneticilerin sayist ve karar alma siire¢lerindeki
varliklart olduk¢a siirlidir. Avrupa Stratejik Katilim Belgesinde (2016-2019) kadinlarin iist diizey
pozisyonlarda esit temsiliyetlerini artirmak amaciyla hedefler belirlenmistir. flgili hedefe gore
2019 yili sonu itibariyle kadinlarin iist diizey pozisyonlarda c¢alisma oraninin %40 oraninda
artirtlmasi beklenmektedir (Toks6z ve Memis, 2018: 66). Bu noktada Tiirkiye isgiicii piyasasinda
kadin erkek arasindaki direngen esitsizlikleri kirmak i¢in kadin yonetici oraninin en az %40
diizeyinde tutulmasini 6ngdren yasal diizenlemelerin hayata gegirilmesi énemlidir (Sancar vd.,
2021: 50). Ancak, Tirkiye’de 2020 yili itibartyla %18 civarinda olan kadin yonetici orant,
hedeflenen oranin oldukga altinda kalmakla birlikte, ILO (ILOSTAT, 2022) verilerine gore 2010
yilindan bu yana artis gdstermektedir (Sekil 1).

Tiirkiye’de kadinlarin yonetici pozisyonlarinda yetersiz temsiliyetlerinin pek ¢ok sosyal,
kiiltiirel, hukuki ve ekonomik nedeni olabilmektedir. Ancak, kadinla 6zdeslesen ev ve aile
sorumluluklari, toplumsal cinsiyet¢i bakis acis1 ve oOrgiitsel tercihler/kararlar en 6nemli ilk ii¢
neden olarak siralanabilmektedir (Negiz ve Yemen, 2011: 204; Karatepe ve Aribas, 2015: 9).
Kadmin ¢ocuk bakimini {istlenmesi, onu yetistirmesi, ¢ocugun ve evin ihtiya¢larini karsilamasi,
yemek yapmasi, evi temizlemesi gibi gorevler, kadinla 6zdeslesen ev ve aile sorumluluklarini ifade
etmektedir. Kadina 6zgiilenen ataerkil is boliimii calisma hayatinda kadinlarin yiiksek bir mevkide
calismalarinin 6niindeki engellerin bagini cekmektedir. Kadinlarin hem is hem ev yagamina iliskin
sorumluluklari,  onlarin ige  iliskin  gdrevlerini  ihmal edebilecegine, islerine
yogunlasamayacaklarina ve isgiicli piyasasinda kalic1 olamayacaklarina doniik bir inanis1 da
beraberinde getirmektedir (Ecevit, 2008: 143; Durbin ve Tamlinson, 2010: 622; Sobczak, 2018:
53; Peng ve She, 2020: 318; Ecevit, 2021: 13). Matysiak ve Torzewska’nin (2021: 332) yaptig1
aragtirmada kadinlarin dogumdan sonra ¢ocuk bakimina babalarindan daha fazla zaman ayirdiklari
tespit edilmistir. Arastirmada ayrica ¢ocuklu kadinlarin ¢ocuksuz kadinlara gére daha az istihdam

edildigi, daha diisiik terfi beklentilerine ve daha diisiik iicretle ¢alismaya razi1 olduklari sonucuna
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ulagilmistir. Ecevit (2022: 7) tarafindan kaleme alinan ¢aligmada da kadinlar ¢ocuk sahibi olduktan
sonra isgiicii piyasasindan cekilmektedir. Ozellikle kentte diisiik vasifli kadin galisanlarin yaris1,

ilk dogumdan sonra ¢alismama karar1 almaktadir.

Toplumsal cinsiyet¢i bakis agisi da kadinlarin yonetici olarak caligmalarinin oniinde
astlmasi giic bir bariyeri ifade eden 6nemli bir diger nedendir. Buna gore kadin ile erkek arasindaki
biyolojik farkliliklar, kadina ve erkege farkli roller yiikleyerek esitsizligin temel gerekgesi olarak
sunulmaktadir. Buna gore erkek kamusal alanda ailenin gecimini ve giivenligini saglamakla
gorevli iken; kadin, es ve ¢ocuk gibi ailenin diger tiyelerinin bakimini saglamakla miikelleftir
(Kalkinma Bakanligi, 2018: 125). Ozellikle Tiirkiye gibi geleneklerine bagh ve gelismekte olan

tilkelerde bu toplumsal cinsiyet¢i tabuyu kirmak olduk¢a zordur ve zaman gerektirmektedir.

Ote yandan kadinlarm iist yonetimde gorevlendirilmesi, bir {ist pozisyona terfi etmesi de
erkeklere gore daha sinirlidir (Toks6z ve Memis, 2018: 128). Kadinlarin bu pozisyonlarda
gorevlendirilmek istenmemesinin oniindeki iigiincii temel neden ise orgiit/isveren kaynaklidir.
Isverenler erkek ¢alisanlar ideal ve engelsiz bir ¢alisan olarak algilamakta (Durbin ve Tamlinson,
2010: 622) ve ise alim ile terfi siireglerinde erkek ¢alisani kadin c¢alisana tercih edebilmektedirler.
Kadin calisanlarin yasa ile sinirlar1 belirlenmis kadinlari korumaya yonelik haklari, ise alimlarda
ve yiikselmelerde tercih edilmemesine neden olabilmektedir. Oyle ki kadin ¢alisanlarin gebelikleri
halinde 4857 sayil1 Is Kanunu’nun 74. maddesine gore analik izni, dogum sonrasi haftalik ¢alisma
sliresinin yarisi kadar ticretsiz izin, ayrica ¢ocuklart bir yasini dolduruncaya dek giinde 1,5 saat

stit/emzirme izni gibi yasal haklar1 bulunmaktadir.

Bahsi gecen hukuki diizenlemeler calisanlarin ve isverenlerin tercihlerini dogrudan
sekillendirebilmektedir (Kanellopoulos ve Mavromara, 2002: 771). Ornegin, kadilar ¢ocuk sahibi
olduklarinda kariyerlerine ara vermek durumunda kalmakta, bu durum isverenler tarafindan
kadinlarin ise bagli olmadiklarinin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bu kabullere gore
igveren, Orgiitteki islerin sekteye ugrayabilecegi diislincesiyle kadinlari terfi ettirme noktasinda
kararsiz kalmakta ve erkek calisani terfi ettirmeyi kadin ¢alisana tercih edebilmektedir (Matysiak

ve Torzewska, 2021: 333).

Kadinlara yonelik olarak bir diger yasal diizenleme ise kadinlarin gece ¢aligtirilmalarina
iliskindir. 4857 sayili Kanunun 73. maddesine gore kadinlarin gece ¢alistirilmalart 25548 sayil
Resmi Gazete’de yer alan Kadin Iscilerin Gece Postalarinda Calistirilma Kosullar1 Hakkinda
Yonetmelik ile belirlenmistir. Yonetmelige gore kadinlarin gece 7,5 saatten fazla ¢alistirilmalari
yasaktir. Gece ¢aligmalarinin kadinin sagliginda olumsuz etki yaratmadigini/yaratmayacagin alt1

ayda bir saglik raporu ile kanitlamalar1 gerekmektedir. Ayrica bahsi gegen yonetmelikte kadinlarin
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gebelik halinde ve dogumdan sonra alt1 ay boyunca gece galistirilmalar1 da yasaklanmaktadir
(Resmi Gazete, 2004). Kemp ve Madsen’e gore (2014: 794) pek ¢ok 6zel sektor kurulusu vardiya
usulii calistigindan isverenler kadinlar1 ise almakta ve terfi ettirmede daha isteksiz

davranabilmektedir.

Tiirkiye'de cinsiyet ayrimciligina iligskin yasalarin etkin bir sekilde uygulanamamasinin
onemli bir nedeni, is¢i haklarin1 koruyacak ve cinsiyet esitligini saglayacak yeni mekanizmalarin
bulunmamasidir (Ecevit, 2003: 81). Son yillarda, kadinlarin iistlendigi aile ve bakim hizmetlerine
iliskin sorumluluklarin dagiliminda yeni bir denge kurma arayisina doniik yasa ve diizenlemeler
tiretilmektedir (Dedeoglu, 2022: 4). Ancak isverenler, igyerinde cinsiyet esitligini saglamak ve
cinsiyet ayrimciligini 6nlemek i¢in ¢ikarilan yasalart agmanin birgok yolunu bulmaktadir (Ecevit,
2003: 81). Her ne kadar Tiirkiye Avrupa Birligi’ne uyum siirecinde diizenledigi birtakim yasalar
ve yonetmelikler araciligiyla atil kadin emegini islevsel hale getirecek politikalar iiretme
noktasinda adimlar atmis olsa da, bu diizenlemeler tiim kadin g¢alisanlar1 kapsama noktasinda

yetersiz kalmaktadir (Dedeoglu, 2009: 42).

Tablo 4.

OECD Ulkelerinde Kadin Yénetici Sayist

Sira Ulkeler Yiizde Sira Ulkeler Yiizde
1 Letonya 46,9 18 Fransa 35,5
2 Polonya 43,3 19 Slovakya 35,5
3 1sve(; 42,3 20 1spanya 35,0
4 ABD 41,1 21 Belgika 34,5
5 Kosta Rika 40,2 22 Norveg 34,0
6 Slovenya 40,1 23 Isvigre 33,3
7 Avusturya 40,0 24 Avusturya 32,8
8 Macaristan 39,2 25 Yunanistan 29,4
9 izlanda 38,6 26 Almanya 28,1
10 Meksika 38,4 27 Danimarka 27,9
11  Litvanya 37,9 28 Cekya 27,8
12 Finlandiya 37,5 29 Sili 27,4
13 Estonya 37,4 30 Italya 27,3
14 irlanda 36,3 31 Liiksemburg 26,3
15 Giircistan 36,1 32 Hollanda 26,2
16  Kanada 35,8 33 Tirkiye 18,2
17 Portekiz 35,6 34 Japonya 13,3

Kaynak: ILOSTAT. https://ilostat.ilo.org/data/ 04.02.2022

Tiirkiye’nin kadin yoneticilerin oran1 bakimindan, diinya siralamasinda nerede oldugu
ILOSTAT verileri ile degerlendirilmistir. ILOSTAT a gore 2020 yil1 itibartyla Tiirkiye, otuz dort
OECD iilkesi arasinda otuz ligiincii siradadir. Diinya siralamasinda kadin yoneticiler bakimindan

en yliksek ¢aligma orani Letonya’dayken, en diisiik oran Japonya’ya aittir (Tablo 4).
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Japonya, yonetim alaninda diinyaca kabul gérmiis ilkelere imza atan, diinyanin en verimli
ekonomileri arasinda yer alan ve toplumsal geleneklerin 6n planda oldugu bir tilkedir. Toplumsal
geleneklerin is hayatinda yansimasindan en fazla diizeyde etkilenenler ise kadmnlar, kadin
yoneticilerdir. Japonya’daki geleneksel yapi, kadinlarin evleninceye kadar calisabilecegine,
evlendikten sonra kadinin ¢alismasinin esine hakaret olarak algilanabilecegine isaret etmektedir.
Bu algmnin altinda erkegin elde ettigi gelirin, ailesinin ge¢imine yetmedigine yonelik bir inang
bulunmaktadir. Japon isverenler kadinlarin ¢alisma yasamindaki bu kisitli ¢alisma donemlerini
dikkate alarak kadin ¢alisanlara yatirrm yapmamakta, kadinlar1 ¢ay servisi yapma, miisterilerle
ilgilenme gibi ikincil iglerde calistirmaktadir (Berberoglu, 1989: 293). Kadinlar1 ikincil islere iten
toplumsal cinsiyetci izler tastyan davranis kaliplar1 ve toplumsal gelenekler dolayistyla Japonya’da

kadinlarin iist diizey pozisyonlarda ¢alismalar1 ender goriilmektedir (Cantiirk, 2021: 198-199).

Tiirkiye nin ¢alisan kadin yoneticiler bakimindan, OECD filkeleri arasinda Japonya’dan
sonraki sirada yer almasi, Tirkiye’de calisma yasaminda karsilasilan cinsiyet esitsizliginin
boyutlar1 hakkinda fikir vermektedir. Kadin yoneticilerin ¢alisma kosullarinin ve sosyo-ekonomik
ozelliklerinin, erkek yoneticiler referans alinarak tespit edilmesi, isgiicii piyasasindaki esitsizligin

giderilmesi ve ¢oziime yonelik politikalar {iretilmesi noktasinda etkili olabilecektir.
Yazin Taramasi

Diinya genelinde kadinlarin isgiiciine sinirlhi katilimi ve st diizey pozisyonlarda gorev
almalar1 hem ulusal hem de uluslararas1 yazinda siklikla tartigilmistir. Negiz ve Yemen, 2011
yilinda kadin yoneticilerin, yonetim kademelerine yiikselmede karsilastiklar1 sorunlar1 ve yonetsel
gorevlerde basarili olup olmadiklarini ele alan bir ¢alisma kaleme almiglardir. Calismada, kadin
yoneticilerin, yonetim kademelerinde gorevlendirilmesinin 6niindeki en 6nemli engelin geleneksel
bakis acist oldugu; aile, cocuk ve ese iliskin sorumluluklarin kadinlarin kariyer gelisiminde
belirleyici bir rol oynadig1 vurgulanmaktadir. Arastirmanin bir diger 6nemli bulgusu ise daha 6nce
kadin yonetici ile ¢alisan erkeklerin, kadin yoneticiyi motivasyon olusturma, huzurlu bir ¢alisma
ortami saglama, performans ve kurumsal katki diizeyini artirma noktasinda pozitif katki
sagladiklaridir (Negiz ve Yemen, 2011). Benzer sekilde, Ayogul ve Baraz tarafindan 2020 yilinda
Eskisehir Ilinde kamu sektoriindeki egitim kurumlarinda calisan 200 yénetici iizerine yapilan
aragtirmada da kadin calisanlarin kariyer engellerine iliskin tutumlar ile sosyo-demografik
degiskenler arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma bulgularina gore kadinlarin is yasaminda
geleneksel, erkeklerin ise daha esitlik¢i bir tutum sergiledikleri belirlenmistir. Ancak, erkek
calisanlarin i yasamindaki esitlik¢i bakis agisinin, yonetim kademelerinde goérev almaya

basladik¢a geleneksellestigi saptanmistir. Arastirmada ayrica kadin ¢alisanlarin egitim diizeyleri
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ve statiileri yiikseldik¢e iist diizey yonetim kademelerinde gorev alma taleplerinin arttig

vurgulanmaktadir (Ayogul ve Baraz, 2020).

Carke1 ve arkadaslar tarafindan 2010 yilinda 330 yonetici ile yapilan arastirmanin amaci,
Tirkiye’deki yOnetici pozisyonlarinda ¢alisan kadinlarin ¢atisma diizeylerinin kisisel ve ailevi
etkenler agisindan farklilik olusturup olusturmadigini belirlemektir. Arastirma bulgulari, is-aile-
yasam dengesini korumada cinsiyete dayali anlamli bir farklilik olmadigini, baska bir ifade ile
kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore daha yiiksek diizeyde is aile catismasi yasamadigini
bulgulamaktadir. Arastirmada ayrica, kadin yoneticilerin is-aile-yasam dengesinde c¢atisma
yasamadigini, kadinlarin aileye iliskin sorumluluklarint dengelemek i¢in, bu sorumluluklarin bir

kismini iicretli ¢alisan ya da aile yakinina delege ettigini vurgulamaktadir (Carike1 vd., 2010).

Kendirli ve Sendz’tin 2019 yilinda Corum ilinde 61 kadin girisimci ile yapmis olduklar
calismanin amaci, hizmet sektoriinde kadin girisimciligin belirleyicilerini ortaya ¢ikarmaktir.
Nicel arastirma deseni lizerine kurulan arastirmada, kadinlar daha yogun bicimde kuafor/kisisel
bakim, biiro hizmetleri ve restoranlarda faaliyet gostermekte, is kurarken en fazla sermaye temin
etmede ve uygun bir yer bulmada sorun yasamakta, isletmeyi kurduktan sonra ise finansman
kaynag1 ve nitelikli eleman bulmada sorun yasamaktadir. Bir deger liretmek ve verimli calismak,
girisimci olmak ic¢in en dnemli neden olarak belirlenmistir. Ancak, finansal kaynak temin etme
noktasinda yasadiklari sorunlar ve smirli teknik bilgiye sahip olmalari, kadin girisimciligin
ontindeki engellerin basini cekmektedir. Arastirma bulgularina gore kadinlar, kisitli sermaye ile is

kurabilme imkani yaratti81 i¢in hizmet sektoriine yonelmektedir (Kendirli ve Sendz, 2019).

Kontas ve Ozen tarafindan, Ordu ili kamu kurumlarinda gérev yapan ve 196 6gretmenden
toplanan veriler ile kaleme alinan ¢aligmanin amaci, egitim kurumlarinda toplumsal cinsiyet algisi
ile kadin okul yoneticilerine yonelik tutumlar arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmaktir. Arastirma,
ogretmenlerin, kadin yoneticilere yoOnelik olumsuz yargilarinin bulunduguna ve egitim
kurumlarinda ayrimci uygulama, tutum ve davraniglara maruz kalabildiklerine igaret etmektedir
(Kontas ve Ozen, 2024). Urla Zeytinoglu ve digerleri tarafindan 432 yoneticiyi iceren arastirmada
da Tirkiye’deki kadin yoneticilerin kariyer gelisimleri, davranigsal, beseri sermaye farkliliklar1 ve
demografik 6zellikler g6z oniine alinarak incelenmistir. Arastirmada, kadin ve erkek yoneticilerin
liderlik tarzi ve kisilik Ozellikleri bakimindan herhangi bir farklilik olmadigi ancak, cinsiyet
degiskeni ile egitim diizeyi ve ailenin sosyo-ekonomik durumu arasinda farklilik bulundugu;
ailenin yiiksek sosyo ekonomik durumunun kadin yoneticinin kariyerini pozitif etkiledigi
saptanmigtir. Ote yandan, kadinlarin diisiik egitim seviyesi de kadin yoneticinin kariyerini olumsuz

etkilemektedir. (Zeytinoglu vd., 2001).
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Kadin yoneticilerin ¢alisma kosullar1 ve kadin yonetici istihdaminda egitim diizeyi ile
yonetici olma arasindaki iliski uluslararasi yazinda da siklikla arastirmalara konu olmustur. Ashraf
tarafindan 2009 yilinda, ABD isgiicii piyasasinda kadin yoneticilerin karakteristik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma bulgularina gore, kadinlarin ytiksek
egitim diizeyi ile yonetici pozisyonlarinda goérev almalari arasinda pozitif yonli bir iligki
bulunmaktadir. Aragtirmada ayrica, kadinin esinin olmasi ile yonetici olarak ¢aligmasi arasindaki
iliski yillara gore incelenmis ve 1980°1i yillarda, kadinin esinin olmasi1 yonetici pozisyonunda
gorev almasini olumsuz yonde etkilerken 1990’11 yillara gelindiginde olumlu yonde etkiden s6z
edebilmek miimkiin olabilmistir (Ashraf, 2009). Guedjali tarafindan 2023 yilinda Cezayir isgiicii
piyasasinda kadin ve erkek istihdaminin yapisal 6zellikleri, ise alim siiregleri ve kariyer gelisimleri
lizerine bir aragtirma gerceklestirilmistir. Nitel arastirma deseni iizerine kurgulanan arastirmanin
orneklemini, kamu kurumlarinda gorev yapan 20 kadin yonetici olusturmaktadir. Arastirma
bulgularina gore, kadin yoneticiler yiiksek egitim diizeyine ve nitelige sahip olmalarina ragmen,

mesleki hiyerarside iist basamaklara ilerlemede zorluk yasamaktadir (Guedjali, 2023).

Kadin yoneticilere yonelik bir diger arastirma da Jurajda ve Paligorova tarafindan 2006
yilinda Cek Cumhuriyeti’nde gerceklestirilmis ve yoneticilerin, ¢alisma kosullarini ve cinsiyete
dayal1 ticret esitsizligini konu edinmistir. Caligmanin bulgularina gore iist kademe yonetiminde
gorev alan kadinlarin orani olduk¢a siirhidir. Cek yoneticilerin yalnizca %7’si kadindir. Kadin
yoneticilerin tcretleri, benzer niteliklere sahip erkek yoneticilerin ticretlerine gore diistiktiir
(Jurajda ve Paligorova, 2006). Linehan ve Scullion tarafindan 2001 yilinda yapilan aragtirmanin
amaci, kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonuna yiikselmelerindeki engellerin neler oldugunun
ortaya cikarilmasidir. Bu amagla 50 iist diizey kadin yonetici ile miilakat gerceklestirilmistir.
Bulgulara gore kadin yoneticilerin is diinyasindan ve sosyal aglardan diglanmalari, kadinlarin
izolasyonlarini1 artiracak ve kariyer avantaji saglayabilecek yararli ag iliskileri kurmalarini
engelleyebilecektir. Aragtirmada ayrica kadin yoneticiler, erkeklerin, kadinlar1 sosyal aglardan
dislayarak, egemenliklerini siirdiirmek istediklerini ifade etmekte ve kadin yoneticilere yonelik
olumsuz tutum ve Onyargilarin gelismesinden erkek aglarin sorumlu olabilecegine

vurgulamaktadir (Linehan ve Scullion, 2001).

Paola ve arkadaslar tarafindan 2023 yilinda Fransa, isveg, Isvigre ve Birlesik Krallik’ta
isglicii piyasasinda kadinlarin, yonetim kademelerine erisimi ile ilgili bir aragtirma yapilmistir.
Aragtirmanin amaci, cinsiyet temelli mesleklerde kadin yoneticilerin goriinlimiinii ortaya
cikarmaktir. Arastirma bulgularina gore Fransa, Isve¢ ve Birlesik Krallik’ta, kadnlar, erkek
egemen mesleklerde daha iyi performans gdstermektedir. Isvec, Isvicre ve Birlesik Krallik’ta

kadinlarin egemen oldugu mesleklerde ise kadin yoneticiler ile erkek yoneticilerin yonetimde
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calisma olasiliklar esittir. Kadimlarm yéneticilik pozisyonlarinda Isve¢ disindaki diger iic iilkede
dezavantajli oldugu ve bu dezavantajin en ¢ok Fransa ve Isvigre’de goriildiigii belirlenmistir.
Kadinlarin Fransa, Isvicre ve Birlesik Krallik’ta yodnetici pozisyonlarinda bulunma olasilig

erkeklere gore %30 daha azdir, Isveg’te ise bu oran %15°tir (Paola, 2023).
Arastirmanin Yontemi
Veri Seti

Arastirmanin bulgulari, Tiirkiye isgiicii piyasas1 hakkinda en genis verileri igeren ve TUIK
tarafindan yayinlanan HIAMVS araciligiyla elde edilmistir. Veri seti 2020 yilina iliskin B Grubu
mikro veridir ve HIAMVS’de 474.514 satir bilgi bulunmaktadir. Buradan hareketle ¢alismada,
aktif niifusun istihdamdakiler, igsizler ve isgiicine dahil olmayanlar seklindeki dagilima,
yoneticilerin cinsiyetleri, yaslari, kamu/6zel sektordeki dagilimlari, tam zamanli kismi zamanli
calisma durumlari, yar1 zamanli ¢calisma nedenleri, sektorleri, haftalik calisma siireleri ve ortalama

gelirleri incelenmektedir.
Veri Analizi

Veri setinde yer alan veriler bagimsiz drneklem t testi ve ki-kare analizi ile test edilmistir.
Bagimsiz drneklem t testi ile iki grup arasindaki, grup ortalamalar1 karsilagtirilmistir (Turgut,
2012: 210). Analizlerde kadin ve erkek yoneticilerin gelir ortalamalarinda manidar bir fark olup
olmadigi aragtirilmig; bu kapsamda bagimsiz degisken cinsiyet, bagimli degisken esas isten elde
edilen gelir olarak belirlenmistir. Arastirmada ayrica kadin ve erkek yoneticilerin kamu veya 6zel
sektorde ¢alismalart ile gelirleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir. Bu aragtirma
sorusunun bagimli degiskeni esas isten elde edilen gelir, bagimsiz degiskeni kamu/ozel sektorde
calisma durumudur. Arastirmanin temel bagimli degiskeni olan esas isten elde edilen gelir
ortalamalar1 analize tabi tutulurken ankette gelirini sifir olarak beyan edenler analiz dist

birakilmustir.

Arastirmada ele alinan bir diger analiz ise iki degisken arasinda iliski olup olmadiginm
belirlemeye yarayan ki-kare analizidir. Ki-kare analizi ¢apraz tablolardaki degiskenler arasinda
gbzlenen iliskinin anlamli olup olmadigmin bilgisini sunmaktadir (Altunisik, Coskun,
Bayraktaroglu ve Yildirim, 2017: 194-195). Arastirmada kadin ve erkeklerin egitim diizeyleri ile

yonetici olmalart arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin temel 6znesi olan kadin yoneticilerin sosyo-demografik 6zellikleri, erkek

yoneticiler ile birlikte ele alinarak incelenmistir. Buna gore oncelikle yoneticilerin cinsiyete gore
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yaslari, medeni durumlari, faaliyet gosterdikleri sektorleri, 6zel/’kamu sektoriinde c¢alisma
durumlari, kayitlilik, caligsma sekilleri, yar1 zamanli ¢alisma nedenleri ve ortalama ¢alisma saatleri,

frekans ve yiizde dagilimlari ile gosterilmistir.

Tablo 5.
Tiirkiye'deki Ydneticilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri
Kadin Yonetici Erkek Yonetici

YAS ARALIGI Sikhik Yiizde Sikhik Yiizde
15-20 yas 955 04 2.201 0,2
21-30 yas 41.902 154 125.698 10,2
31-40 yas 103.439 37,9 399.572 32,5
41-50 yas 96.521 35,4 401.345 32,6
51-65 yas 30.011 11,0 300.458 24,4
Toplam 272.828 100,0 1.229.274 100,0
MEDENI DURUMU Kadin Yonetici Erkek Yonetici

Hig evlenmedi 61.398 22,5 143.476 11,7
Evli 178.832 65,5 1.039.622 84,6
Bosandi 28.117 10,3 39.359 3.2
Esi oldii 4.481 1,6 6.817 0,6
Toplam 272.828 100,0 1.229.274 100,0

Kaynak: TUIK 2020 Y1l Hanehalki sgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Tiirkiye’de yoneticilerin yas dagilimlart kadin ve erkek yoneticiler bakimindan
farklilagsmaktadir. Kadin yoneticilerin ~ yaklasik %73 linlin, erkek yoneticilerin ise
yaklasik %65’inin 31-50 yas aralifinda kiimelendigi goriilmektedir. Arastirma bulgulari, 50 yas
istli kadin yonetici oraninin %11, erkek yonetici oraninin ise %24 olduguna isaret etmektedir
(Tablo 5). Bulgular, kadinlarin ilerleyen yaslarda ¢alisma yasamindan ¢ekildiklerini, erkeklerin ise
calisma hayatinda kaldiklarini gostermektedir. Birlesmis Milletler Raporu (United Nations, 2020a),
arastirma bulgusuna benzer bigimde, 55 yasindan sonra isgiiciine katilimin distigiini ve bu

diisiiste bireylerin emekli olma kararinin etkili olabilecegini ifade etmektedir.

Emekliligin yan1 sira bireylerin istihdamda kalma kararlarinda etkili olabilecek bir diger
degisken ise c¢alisanlarin medeni durumudur. Arastirmada yonetici kadmlarin %65,5 inin,
erkeklerin %84,6’sinin evli oldugu saptanmistir. Ayrica bosanan kadin yoneticiler (%10,3),
bosanan erkek yoneticilere (%3,2) gore li¢c kattan daha fazla oranda istthdamda yer almaktadir
(Tablo 5). Benzer bulgulara Kalkinma Bakanligi (2018: 61) tarafindan hazirlanan raporda da
rastlanmaktadir. Rapora gore, kadinlarin evli olmalar ile ¢alisma hayatinda kalmalar1 arasinda
negatif yonli bir iligki bulunmaktadir. Kadinlarin evli olmasi, ev ile ilgili sorumluluklarini
artirmakta ve calismama karari almalarina neden olabilmektedir. Evli kadin, ¢alismamay1 bir
alternatif olarak gorebilmektedir. Penk ve She (2020: 322-323) de arastirmasinda benzer bulgulara
ulasmistir. Arastirmaya gore erkegin evli olmasi yoOnetici pozisyonuna terfi etmesini olumlu
etkilerken, kadinin evli olmasi terfi etmesini engellemektedir. Kadinlarin evli olmasi, eve ve

cocuga iligkin sorumluluklarini artirabilmekte ve bu sorumluluklar kadinlarin kariyer yollarini
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tikayarak terfi etmelerini engelleyebilmektedir. Ancak erkeklerin evli olmasi, onlar1 daha sorumlu
davranmaya iterek, daha yiliksek kazang ve statii elde etmek amaciyla kariyer basamaklarini

tirmanmaya tesvik edebilmektedir.

Tablo 6.
Yoneticilerin Caligtiklart Sektorlere Gore Dagilimi
Kadin Yonetici Erkek Yonetici Yoneticiler
Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde
Tarim 603 0,2 3.732 0,3 4.336 0,3
Madencilik 576 0,2 4.219 0,3 4,795 0,3
imalat 30.651 11,2 210.410 17,1 241.061 16,0
Tekstil 9.071 3,3 64.962 53 74.033 4,9
insaat 4.540 1,7 78.884 6,4 83.425 5,6
Hizmet 227.387 83,3 867.065 70,5 1.094.452 72,9
Toplam 272.828 100,0 1.229.274 100,0 1.502.102 100,0

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Isgiicii piyasasinda kadinlarin ve erkeklerin yogun olarak calistigi sektorler, galisma
yasaminda cinsiyet ayrimciliginin en net géstergelerinden birini olusturmaktadir (Sahin, 2019: 34).
Yoneticilerin ¢alistiklar1 sektorler alti grupta incelenebilmektedir ki buna gore kadin
yoneticilerin %83,3°1, erkek yoneticilerin %70,5’1 hizmet sektdriinde c¢alismaktadir (Tablo 6).
Tarim, madencilik, imalat, tekstil ve insaat sektorlerinde calisan kadinlarin orami erkeklerin
gerisindeyken hizmet sektoriinde kadinlarin ¢alisma oraninin erkekleri gectigi goriilmektedir.
Toks6z ve Memis’e gore (2018: 126) de Tiirkiye’de calisanlarin cinsiyet baglaminda sektorel
dagilimi, diinya isgiicii piyasasi yapisina benzerlik gostermektedir. Avrupa Birligi {ilkelerinde ve
gelismis tilkelerde kadin ¢aligsanlarin %86°s1 hizmet sektoriinde gorev yapmaktadir. Kocacik ve
Gokkaya (2005: 197) kadinlarin hizmet sektoriinde calismasini egitim ile iliskilendirmektedir.
Arastirmacilara gore yiiksek egitimli kadinlar uzmanlik gerektiren hizmet sektdriinde diisiik
egitimli veya egitim almamis kadinlar ise beceriye dayali ikincil islerde caligmaktadir. Kasnakoglu
ve Dikbayir (2002: 333) tarafindan Tiirkiye’de 1985 ve 1998 yillar arasinda yapilan ¢alismada,
isgiicli yapilanmasinda cinsiyet ayrimciliginin goze ¢arptigi, kadinlarin daha ziyade gida ve tekstil
sektorii ile rutin biiro islerinde istihdam edildigi, c¢ok smirli sayida kadinin yoneticilik
pozisyonlarinda gorevlendirildigi ifade edilmektedir. Sahin’in Tokol’dan (2011: 548) aktardigina
gore isgiicli piyasasinda bazi isler kadin, bazilar1 ise erkek isi olarak ayristirilmaktadir. Hizmet

sektorlindeki birgok is de kadin isi olarak goriilmektedir (Sahin, 2019: 34).

Kadin yoneticiler en diisiik madencilik; erkek yoneticiler ise tarim sektoriinde faaliyet
gostermektedir (Tablo 6). Kadinlarin maden sektoriindeki sayisal azinlhiginda, yasal
diizenlemelerin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim, 4857 sayili Kanunun 72.maddesi

kadinlarin maden ocaklarinda, yeraltinda ve sualtinda ¢aligsmalarini sinirlandirmaktadir.
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Tablo 7.
Yéneticilerin Ozel veya Kamu Sektériinde Calisma Durumlari
Kadin Ydnetici Erkek Yonetici

Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde
Ozel 216.567 79,4 990.428 80,6
Kamu 51.834 19,0 227.238 18,5
Diger 4.427 1,6 11.608 9
Toplam 272.828 100,0 1.229.274 100,0

Kaynak: TUIK 2020 Yil1 Hanehalk1 Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Yoneticilerin cinsiyete gore 6zel sektor, kamu sektorii ve diger (dernek ve vakiflar vb.)
sektorlerde calisma durumlari birbirine yakindir. Kadinlarin kamuda (%19) ve dernek vakif vb.
kuruluglarda (%]1,6) yonetici olarak calismalar1 erkeklere gore daha fazladir. Erkeklerin 6zel
sektorde calisma durumlart (%80,6) kadinlarin 6zel sektdrde ¢alisma durumlarina (%79,4) yakin

olmakla beraber, 1,2 puan fazladir (Tablo 7).

Tiirkiye’de siiregelen ekonomik krizler, yiiksek issizlik, diisiik hane geliri gibi sebepler,
isgiicii piyasasinda kayt dis1 istihdamin artmasina sebep olmaktadir. Isletmeler hayatta kalabilmek
ve rekabet avantaji yakalayabilmek adimna esnek calisma modellerini tercih ederek isgiicii
maliyetlerini diisiirmeyi hedeflemektedirler. Ancak bu durum isgiicli piyasasi iizerinde olumsuz
etkiler yaratarak kayit dis1 istthdamin 6niinti agabilmektedir (Ecevit, 2003: 77). Kayit dis1 istthdam
ise is glivencesizligini, sosyal korumasizligi, kotii calisma kosullarini, diizenli olmayan isi ve
diisiik ticreti beraberinde getirmektedir (Mardin, 2000: 1; Ecevit, 2008:155; Tezgel ve Gokbayrak,
2013: 46; Toksdz ve Memis, 2018: 116; Ocal ve Senel, 2021: 1215).

Tablo 8.
Yoneticilerin Kayitli/ Kayit Dig1 Calisma Durumlari
Genel istihdam Kadin Yonetici Erkek Yonetici
Kayithhk Sikhik Yiizde Sikhik Yiizde Sikhik Yiizde
Evet 18.610.572 69,4 253.513 92,9 1.017.630 82,8
Hayir 8.201.611 30,6 19.315 7,1 211.643 17,2
Toplam 26.812.183 100,0 272.828 100,0 1.229.274 100,0

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Calisanlarin Sosyal Giivenlik Kurumu’na hig bildirilmemesi, eksik giin veya diisiik kazang
tizerinden bildirilmelerini ifade eden kayit dis1 caligma, Tiirkiye isgiicii piyasasinin kronik
sorunlarindan biridir (Senel ve Kumas, 2019: 361). Kayit dis1 ¢alisma orani, yonetici olarak ¢alisan
kadin ve erkekte, genel istihdama gore daha az goriilmektedir. 2020 yil1 verilerine gdre genel
istihdamin %30,6’s1 kayit dis1 ¢calismaktayken kadin yoneticilerin %7,1°1, erkek yoneticilerin
ise %17,2’s1 kayit dis1 caligmaktadir. Kadin yoneticilerde (%92,9) kayith ¢calisma durumu, erkek
yoneticilerden (%82,8) yaklasik 10 puan daha yiiksektir (Tablo 8). Ancak isgiicii piyasasinda
calisan kadmlar bakimindan kayitlvkayit dist  ¢alisma orami  degerlendirildiginde,
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kadinlarin %75 inin kayit dis1 ¢alistigi goriilmektedir (Kalkinma Bakanligi, 2018: 2). Kadinlarin
yonetici pozisyonunda %7,1°1 kayit dis1 calismaktayken, istihdamdaki kadinlarin %75’ inin kayit

dis1 ¢alismasi arastirilmaya muhtagtir.

Tablo 9.
Yoneticilerin Caligma Sekli
Kadin Yonetici Erkek Yonetici
Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde
Tam zamanh 262.522 96,2 1.203.092 97,9
Yar1 zamanh 10.306 3,8 26.182 2,1
Toplam 272.828 100,0 1.229.274 100,0

Kaynak: TUIK 2020 Yil1 Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Tam zamanh ¢alisma Kanunda 6ngdriilen haftalik calisma siiresini, kismi zamanli/ yar1
zamanli ¢alisma ise Caligma Siireleri Y onetmeliginde belirtilen siireyi ifade etmektedir. Buna gore
4857 sayili Is Kanunu’na gore haftalik ¢alisma siiresi 45 saat (madde 63), Calisma Siireleri
Yonetmeligine gore (madde 6) kismi zamanli/yar1 zamanli ¢alisma ise haftada 30 saate kadar olan
caligmalardir. Bu bilgiler 1s13imda TUIK verilerine gére kadin yoneticilerin %3,8’inin, erkek
yoneticilerin %2,1’inin yar1 zamanl c¢alistig1 goriilmektedir. Kadin yoneticilerin yart zamanh

caligsma orani erkeklerden daha fazladir (Tablo 9).

Kadinlarin ev ile aile hayatina iliskin orantisiz sorumluluklari onlarin ¢alisma sekillerini
bicimlendirebilmektedir. Kadinlar eve iliskin sorumluluklarina yetigmek kaygisi ile esnek
calismay1 ¢oziimciil bir alternatif olarak degerlendirebilmektedir. Tiirkiye’de esnek c¢alisma,
ozellikle Covid-19 salgininda yasanan kisitlamalar nedeniyle bir anlamda zorunluluk halini
almistir. Corsi ve Ilkkaracan’a gore (2022: 1) esnek calisma (uzaktan ve tele ¢alisma) is yasam
dengesi kosullarini iyilestirmis ancak isgiicii piyasasindaki esitsizlikleri derinlestirerek kadinlar
lehine olusturulmaya calisilan toplumsal cinsiyet esitligine yonelik kazanimlara kars1 ciddi bir
tehdit olusturmustur. Pandemi kosullarinda kadinlarin iicretsiz is yiikii artimi, bu durum onlarin
isgiicli piyasasina olan bagliligin1 zayiflatmistir. Covid-19 kiiresel pandemisi, is-yasam dengesi
icerisinde kadinlar1 oldugu kadar erkek ¢alisanlar da etkilemistir. ilkkaracan ve Memis’e gore
(2021: 288-289) bu siirecte tiim calisanlarin ticretsiz ¢alisma siireleri artmistir. Arastirmacilar
(2021: 305) egitimli ¢alisan kadinlarin ticretsiz ev islerine yonelik bakim islerinin, egitim seviyesi

daha diisiik ve ¢alismayan kadinlara yakinlastigini ifade etmektedir.

Yoneticilerin yar1 zamanl ¢alisma nedenlerinin en énemlisi isin niteliginin yar1 zamanl
calismay1 gerektirmesidir. Erkek yoneticilerin %66,4’1, kadin yoneticilerin %40,4’1 igin niteligi
geregi yar1 zamanli ¢alismaktadir. Tiirkiye isgiicli piyasasindaki toplumsal cinsiyet algisini teyit

eder bicimde kadinlar, ailedeki ¢ocuklarin %92,3’1ine; ailedeki muhtag yetiskinlerin ise tamamina
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baktiklar1 ve sorumluluklarini iistlendikleri i¢in yar1 zamanli ¢alismaktadir. Erkek yoneticilerin ise
cocuklara ve bakima ihtiya¢ duyan yetiskinlere bakmak gerekgesi ile yar1 zamanli ¢alisma durumu

soz konusu bile olmamistir. Ailede bakima muhta¢ kisilerin bakim sorumluluklari tamamen

kadinlarin lizerindedir (Tablo 10).

Tablo 10.
Yoneticilerin Yar1 Zamanli Calisma Nedenleri
Cinsiyet
Erkek Kadin Toplam
Egitimine Devam Ettigi icin  Say: 152 113 265
% Yar1 zaman nedeni 57,4% 42.6% 100,0%
% Cinsiyet 0,6% 1,1% 0,7%
Kendi Hastahig: Ya da Say1 1.336 134 1.470
Engellilik Hali Nedeniyle % Yar1 zaman nedeni 90,9% 9,1% 100,0%
% Cinsiyet 5,1% 1,3% 4,0%
Diger Ailevi ve Kisisel Say1 4.428 3.379 7.807
Nedenlerden Dolay: % Yar1 zaman nedeni 56,7% 43,3% 100,0%
% Cinsiyet 16,9% 32,8% 21,4%
Tam Zamanh Is Bulamadign ~ Say1 519 323 842
icin % Yar1 zaman nedeni 61,6% 38,4% 100,0%
% Cinsiyet 2,0% 3,1% 2,3%
Isin Niteligi Geregi Say1 17.377 4.166 21.543
% Yar1 zaman nedeni 80,7% 19,3% 100,0%
% Cinsiyet 66,4% 40,4% 59,0%
Ailedeki Cocuklara Baktign ~ Sayi 161 1.924 2.085
ig:in % Yar1 zaman nedeni 17,7% 92,3% 100,0%
% Cinsiyet 0,6% 18,7% 5,7%
Ailedeki Bakima Muhta¢ Say1 0 50 50
Yetiskinlere Baktigi ig:in % Yar1 zaman nedeni 0,0% 100,0% 100,0%
% Cinsiyet 0,0% 0,5% 0,1%
Ailedeki Cocuklara ve Bakima Sayi1 0 217 217
Muhtag Yetiskinlere Bakmas1 % Yar1 zaman nedeni 0,0% 100,0% 100,0%
% Cinsiyet 0,0% 2,1% 0,6%
Diger Say1 2.210 0 2.210
% Yar1 zaman nedeni 100,0% 0,0% 100,0%
% Cinsiyet 8,4% 0,0% 6,1%
Toplam Say1 26.183 10.306 36.489
% Yar1 zaman nedeni 71,8% 28,2% 100,0%
% Cinsiyet 100,0% 100,0% 100,0%

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Tiirkiye’de daha ziyade kadina 6zgiilenen ¢ocuk egitimine ve yash bakim hizmetlerine
yonelik politikalar giinden giine artirilmaktadir. Ancak sunulan hizmetler gerek niifusun hizla
artmaya devam etmesi gerekse yaslanmasi nedeniyle yetersiz kalmaktadir (Ecevit, 2008: 164,
Dedeoglu vd., 2021: 11; Dedeoglu, 2022: 7-8). Tiirkiye’de kamu eliyle verilen hizmetlerin 6nemli
bir kismu ii¢ ile alt1 yas araligindaki ¢ocuklar1 kapsamakta, biirokratik ve karmasik siirecler
icermekte ve 6zel sektorden bu yonde bir hizmet almanin bedeli ise oldukga yiiksek maliyetler
dogurmaktadir (Dedeoglu vd., 2021: 11; Dedeoglu, 2022: 7-8). Niifusun 6nemli kismi ise 6zel

sektorde olusan yiiksek maliyetler nedeni ile bakim hizmetlerine oldukc¢a sinirli erisim

536



Akdeniz Kadin Galismalari ve Toplumsal Cinsiyet Dergisi

saglayabilmekte ve bu durum kadin istihdamini olumsuz sekillendirebilmektedir (Kumas, 2017:
605; Dedeoglu, 2022: 8).

Cocuk egitimi ve yasli bakim hizmetleri topluma oldugu kadar ekonomilere de kamu
harcamalarini artirmak suretiyle birtakim kiilfetler yiiklemektedir. Ancak bu yiikler, yeni istihdam
olanaklarmn1 ve firsatlarii da bicimlendirebilmektedir. Ornegin, ilkkaracan ve arkadaslar1 (2021:
1) cocugun egitim ve bakim harcamalarinin Gayri Safi Yurti¢i Hasilay1 %1,8 oraninda artirdigini,
ancak bu artisin bir milyonun iizerinde 6zellikle kadin istihdamini artirict nitelikte is imkanlari

yarattigini ifade etmektedir.

2020 yili HIAMVS verilerine gére kadin ve erkek yoneticilerin haftalik ¢alisma saat
ortalamalar1 Tablo 11°de gosterilmektedir. Buna gore kadin yoneticilerin haftalik ortalama ¢alisma
stiresi 44 saat iken erkek yoneticilerin yaklasik 49 saattir. Cinsiyet ayrimi gézetmeksizin 2020
yilinda ¢alisan tiim yoneticilerin haftalik calisma saat ortalamasi ise yaklasik 48 saattir. Bulgular

kadin yoneticilerin, erkek yoneticilerden haftalik ortalama olarak daha kisa siire c¢alistigini

gostermektedir.
Tablo 11.
Yoneticilerin Haftalik Ortalama Caligma Saatleri
Haftalik Ortalama Calisma Siiresi Say1
Kadin Yonetici 44,38 272828
Erkek Yonetici 48,72 1229274
Yonetici 47,93 1502102

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Arastirmanin betimsel bulgulari, kadin yoneticilerin 31-50 yas araliginda kiimelendigini ve
onemli bir kismmin evli oldugunu, yogun olarak hizmet sektoriinde g¢alistigini, kayit dist
calismanin ve haftalik caligma siiresinin erkek yoneticilere gore diisiik ancak yar1 zamanli ¢alisma
durumunun daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Aragtirmada kadin/erkek yoneticilerin ticretleri
arasinda farklilik olup olmadigi; kamuda veya 6zel sektorde calismanin yoneticilerin gelirlerini
etkileyip etkilemedigi ve egitim seviyesi ile yonetici olma durumu arasinda bir iliski olup olmadigi

istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmistir.

Y oneticilerin cinsiyetleri ile gelirleri arasindaki iliski bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz
edilmistir. Gelir diizeyi ile ilgili analizler yapilirken, gelirini sifir olarak beyan eden katilimcilar
gelir ortalamalarini etkilememesi adma Orneklemden c¢ikarilmistir. Yapilan test sonuglari
yoneticilerin cinsiyetleri ile gelir diizeyleri arasinda, 0.05 anlamlilik diizeyinde farklilastigini
gostermektedir (t (419579,085) =28,541; p=,000). Erkek yoneticiler (X erkek =6.515,10TL) kadin
yoneticilerden (x kadin = 6.161,50TL) daha fazla gelir elde etmektedirler (Tablo 12).
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Tablo 12.

Yéneticilerin Cinsiyetleri ile Gelir Diizeyi Arasindaki Iliski
Cinsiyet n x SS t
Erkek 600.037 6.515,10 4972,609 28,542
Kadm 190.680 6.161,70 3765,901 '

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalk1 Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Kadin ve erkek calisanlarin ticretlerindeki farkliliklar, cinsiyet esitsizliginin en temel
gostergelerindendir (Toks6z ve Memis, 2018: 128; Dedeoglu ve Gokmen, 2021: 30). Kadin ve
erkek arasindaki gelir farkina gerek uluslararasi kuruluslar gerekse yazin tarafindan siklikla
deginilmekte ve farki kadinlar lehine kapatmaya yonelik birtakim diizenlemelerle tedbirler
alinmakta, politikalar iiretilmektedir. Ornegin, ILO’nun 100 No. Iu Esit Ucret Sézlesmesi ve 111
No. lu Ayrimcilik Sozlesmesi, i3 ve meslek alaninda her tiirlii ayrimeilig1 reddederek, es degerde is
yapan kadin ve erkek calisanlar arasinda ftcret ayrimi yapilmamasina iliskin hiikiimler
icermektedir (ILO, 2022). Ancak ilgili sézlesme hiikiimleri isgiicli piyasasinda heniiz bir karsilik
bulamamistir. ILO’nun 2016/2017 Kiiresel Ucret Raporu, esit ise esit licret verilmesine iliskin
yapilan diizenlemelere ragmen halen kadinlarin aldiklar1 saatlik iicretlerle erkeklerin aldiklari
saatlik ticretler arasinda bir ugurumun oldugunu gostermektedir (ILO, 2017: 8). Benzer egitim
seviyesine sahip ayni igi yapan kadin ve erkek arasindaki iicret farki, higbir rasyonel kritere
dayanmaksizin, erkek lehine daha yiiksektir (Peng ve She, 2020: 320; Matysiak ve Torzewska,
2021: 331; Dedeoglu ve Gokmen, 2021: 30-31).

Kadmlarin diistik {icretli islerde asir1 temsil edilmesi ve kariyerlerinde ilerleme
olasiliklarinin kisitlilig1, yoksulluk riskini artirarak cinsiyete dayali ticret farkinin biiyiimesine ve
kadinlarin hayatlarin1 yoksulluk i¢inde bitirmelerine sebebiyet verebilmektedir (ILO, 2017: 8;
OECD, 2022). Genel olarak bakildiginda Tiirkiye'de isttihdamdaki kadinlarin iicretleri erkeklere
gore daha diistiktiir ve bu diisiikliik egitim diizey1, meslek ve isyerinde gorev aldig1 pozisyona gore
degisse de genel bir ilke olarak kalmaktadir (Ecevit, 2003: 79). Toks6z ve Memis’in (2018: 129)
Dayioglu ve Kasnakoglu’nun (1997) calismasindan aktardigina gore, cinsiyete dayali iicret
farkinin nedeni %36 oraninda egitim seviyesi, mesleki deneyim ve mesleki farkliliklarla

aciklanabilirken; %64’ cinsiyete dayali piyasa ayrimciligidir.

Tablo 13.

Kadin Yoneticilerin Calistiklar1 Sektor ile Gelirleri Arasindaki Farkin Analizi
Sektor n X SS t
Ozel Sektir 140.675 5.849,20 4361,640 -29,302
Kamu Sektorii 51.834 6.277,84 2020,336

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

538



Akdeniz Kadin Galismalari ve Toplumsal Cinsiyet Dergisi

Aragtirmada kadin yoneticilerin kamuda veya 6zel sektorde caligmasi ile gelirleri arasinda
anlaml1 bir fark olup olmadigini test edilmistir. Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglara gore 0.05
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (t(183415 682)= -29,302;
p=,000). Bu farkin hangi sektor lehine oldugunu belirlemek amaci ile grup ortalamalarina bakilmis
ve kadin yoneticilerin 6zel sektorde ortalama 5.849,20 TL, kamu sektoriinde ise ortalama 6.277,84
TL gelir elde ettigi belirlenmistir. Analiz sonuglari, kadin yoneticilerin kamu sektoriinde 6zel

sektore gore daha fazla gelir elde ettigini gostermektedir (Tablo 13).

Bununla birlikte ¢alismada, Tiirkiye’de 2020 yilinda isgilicli piyasasinda c¢alisan erkek
yoneticilerin galistiklari sektorler ile elde ettikleri gelirleri arasinda bir farklilik olup olmadig da
test edilmistir. Bagimsiz drneklem t-testi sonuglaria gore; 0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir
farkin oldugu belirlenmistir (t(ss17s4,974)= 37,725; p=,000). Bu farkin hangi sektor lehine oldugunu
belirlemek amaci ile grup ortalamalarina bakildiginda 6zel sektorde 6.416,33 TL; kamu
sektoriinde 5.994,92 TL gelir elde ettigi tespit edilmistir. Kadin yoneticilerin aksine erkek

yoneticilerin 6zel sektdrde daha fazla gelir elde ettikleri bulgulanmistir (Tablo 14).

Tablo 14.

Erkek Yoneticilerin Calistiklar1 Sektor ile Gelirleri Arasindaki Farkin Analizi
Sektor n X Ss t
Ozel Sektor 384.497 6.416,33 5951,296 37,725
Kamu Sektorii 227.238 5.994,92 2724,438

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Tiirkiye’de kamuda erkek ve kadin ¢alisan arasinda cinsiyet ayrimciligina rastlanmamakta,
istthdam ve calisma kosullar1 agisindan esit standartlar gozetilmektedir (Ecevit, 2003: 80).
Buradan hareketle kamu sektoriiniin toplumsal cinsiyet esitsizligine en az rastlanilan sektér oldugu
vurgusu yapilabilir. Dolayisiyla arastirma bulgular1 kamuda calisan kadinlar (%19) ile erkekler
(%18,5) arasinda oransal olarak 6nemli bir fark olmadigin1 dogrular niteliktedir (Tablo 7). Ancak
arastirma bulgularina goére, kamuda ve 6zel sektorde galisan kadin ve erkek yoneticilerin elde
ettikleri iicretler farklilasmaktadir. Ozel sektdrde calisanlar ile karsilastirildiginda kamuda calisan
kadin yoneticiler daha fazla iicret almaktayken 6zel sektorde erkek yoneticiler daha fazla gelir elde
etmektedir. Kasirye’nin (2011: 1) yaptig1 ¢calismada da benzer sonuglara ulagilmakta, 6zel sektorde
calisan erkeklerin elde ettigi licretin, kadin calisanlarin {icretlerinden daha yiiksek oldugu
bulgulanmaktadir. Tansel de (1999: 20) yapmis oldugu arastirmasinda kamu sektoriinde kadin ile
erkek arasinda ticretlerin benzerlik gosterdigini ancak Ozel sektorde kadinlar lehine esitligin

bozuldugunu ifade etmektedir.

Kadin yoneticiler sadece licret diizeyi degil, is giivencesi ve ¢alisma sartlar1 baglaminda da

kamuda sorun yasamamakta, ancak oOzel sektorde ciddi problemlerle kars1 karsiya
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kalabilmektedirler. Ozellikle 6zel sektorde calisma siirelerinin siklikla degiskenlik gdstermesi,
kadim yoneticilerin is yasam dengesini bozmaktadir (islamoglu vd., 2016: 267-268). Kamuda
gorev yapan kadinlarin ¢alisma saatleri daha belirgin ve smirlari tanimlanmisken, 6zel sektorde

kadin yoneticiler diizensiz, belirsiz ve uzun is saatleri ile ¢alisabilmektedir.

Kadinlarm isgiicli piyasasindaki performansini ve mevcudiyetini etkileyen bir diger anahtar
gosterge egitimdir (Matysiak ve Torzewska, 2021: 332). Tiirkiye’de 1979 yilinda Kadina Kars1
Her Tiirli Ayrimciligin Ortadan Kaldirilmas1 S6zlesmesi (CEDAW) ile 6zellikle kadina karsi
yapilan egitimde firsat esitligini saglayacak tedbirleri almaya yonelik diizenlemeler iceren
sOzlesme kabul edilmistir. Benzer sekilde 1995 yilinda Pekin Deklarasyonu ve Egitim Platformu
ve Siirdiiriilebilir Kalkinma Amaglar1 kapsaminda, kadinlara kars1 yasam boyu egitim imkaninin
saglanmasi ile ilgili baglayici taahhiitlerde bulunulmustur (Ecevit, 2008: 72; Toks6z vd., 2021: 26;
Ecevit, 2021: 26). Tiirk Sanayicileri ve Is Insanlar1 Dernegi, 2000 yilinda “Kadin-Erkek Esitligine
Dogru Yiiriiyts: Egitim, Calisma Yasami ve Siyaset” baglikli raporu ile kadinlarin isgiicline ve
siyasi karar alma mekanizmalarina katilimi1 ve egitimi ile ilgili miidahale edilmesi gerekli {i¢ ana

alan belirlemistir (Ecevit, 2008: 19).

Gerek ulusal gerekse uluslararasi platformlarda 1970’lerden bu yana etkin egitim
politikalar1 ile okullasma oranlarinin artirilmasina yonelik ciddi adimlar atilmis ancak kadin ile
erkek arasindaki egitim ag131 kapanamamustir (Kalkinma Bakanligi, 2018: 7). Ozellikle yiiksek
egitim diizeyi, kadinin istihdamdaki yerini dogrudan sekillendirmektedir (Sahin, 2019: 30). OECD
tilkelerinde 1980°li yillarda iiniversite egitimi alan erkek 6grenci sayist kadin 6grenci sayisinin
cok tlizerindeyken bu durum son on yilda kadin 6grenciler lehine onemli 6lclide degisim
gostermektedir. Kadin 6grencilerin bir okula kaydolma oranlart erkeklere gore daha hizh
artmaktadir. 2018 yilinda OECD filkelerinde {iniversite egitimi alan kadinlarin orani yaklagik
olarak %50, erkeklerin ise %38’tir (United Nations, 2020; Matysiak ve Torzewska, 2021: 332).
OECD ve AB iilkelerinin 6nemli kisminda yiiksekgretimde okullasma orani kadinlarda
erkeklerden daha yiiksektir (Ecevit, 2008: 40). Diinyada kadin ve ¢ocuklarin egitime erigiminde
esitlik saglanmasi halinde kadinlarin akademik basarisinin, erkeklerinkinden daha 1yi olma egilimi

gosterecegi diistinlilmektedir (United Nations, 2020).

Bireylerin egitim diizeyleri ile yoneticilik yapma durumlar arasinda bir iligki olup
olmadigini test etmek iizere ki-kare analizi yapilmistir. Analiz bulgular1 degiskenler arasinda bir
iliski oldugunu (pearson ki kare= 45216,083; s.d.=3; p=,000) gostermektedir. Erkek
yoneticilerin %42,5’1 iiniversite mezunu iken bu oran kadin yoneticilerde %54’tiir. Benzer bi¢gimde

erkek yoneticilerin %8,3’1, kadm yoneticilerin %16,8’1 ise lisansiistii egitimini tamamlamistir
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(Tablo 15). Bulgular kadinin yonetici pozisyonunda gorev almasi i¢in erkeklerden daha yiiksek
bir egitim seviyesine sahip olmas1 gerektigini, baska bir ifade ile egitim ve is yasaminda kendini

ispat edebilmek i¢in daha ¢ok miicadele vermesi gerektigini gostermektedir.

Tablo 15.
Yoneticilerin Egitim Durumlar Analizi
Erkek Kadin Toplam
ilkégretim Mezunu Say1 318.302 32.703 351.005
% Egitim Icindeki 90,7% 9,3% 100,0%
% Cinsiyet Icindeki 25,9% 12,0% 23,4%
% Toplam 21,2% 2,2% 23,4%
Lise Mezunu Say1 286.785 46.995 333.780
% Egitim Icindeki 85,9% 14,1% 100,0%
% Cinsiyet I¢indeki 23,3% 17,2% 22,2%
% Toplam 19,1% 3,1% 22,2%
Universite Say1 521.986 147.271 669.257
% Egitim Icindeki 78,0% 22,0% 100,0%
% Cinsiyet I¢indeki 42,5% 54,0% 44,6%
% Toplam 34,8% 9,8% 44,6%
Yiiksek Lisans-Doktora Say1 102.200 45.859 148.059
% Egitim I¢indeki 69,0% 31,0% 100,0%
% Cinsiyet I¢indeki 8,3% 16,8% 9,9%
% Toplam 6,8% 3,1% 9,9%
Toplam Say1 1.229.273 272.828 1.502.101
% Egitim I¢indeki 81,8% 18,2% 100,0%
% Cinsiyet I¢indeki 100,0% 100,0% 100,0%
% Toplam 81,8% 18,2% 100,0%

Kaynak: TUIK 2020 Yili Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti.

Kadimlarin egitim diizeyinin yiiksek olmasi ve/veya yiiksekdgretim mezunu olmalari
istthdam edilme ve yonetici olma olasiliklarin1 6nemli Sl¢iide artirmaktadir (Ashraf, 2009: 1685;
Dedeoglu, 2009: 45; Kemp ve Madsen, 2014: 792; Peng ve She, 2020: 317). Yiiksek egitim
diizeyine sahip yoneticiler, isletmede yiiksek katma deger yaratmakta ve isletmenin karliligini
artirict fikirleri hayata gegirebilme potansiyelleri daha hizli olabilmektedir (Dogan, 2020: 28-29).
Ancak egitime erisim noktasinda kadin ve erkeklerin erisimi esit sekilde saglansa bile kadinlarin
calisma ortaminda erkeklerle ayn1 seviyeye gelebilmeleri i¢in erkeklerden daha yiiksek niteliklere

sahip olmasi gerekmektedir (Peng ve She, 2020: 320).

Bulgular; egitim ile istihdam arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, isgiictiniin egitim
seviyesi artik¢a isgiiciine katilim oranlarinin artigini gostermektedir (Giinsoy ve Ozsoy, 2012: 23;
Kizilgol, 2012: 100; Tezgel ve Gokbayrak, 2013: 47, Ozaydmhk, 2014: 103; Serel ve Ozdemir,
2017: 145; Durkaya ve Hiisniioglu, 2018: 51; Tiirltioglu, 2018: 63; Aksoy vd., 2019: 152; Pekel,
2019: 268; Yesilkaya vd., 2020: 413; Kiigiikbay ve Kocabas, 2023: 48). Bunu destekler nitelikte

kadinlarin egitim seviyesi arttik¢a istihdamda olma ve kalma olasiliklart da artmaktadir. Baska bir
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ifade ile kadinlarin egitim seviyesinin diisiikliigli, onlarin istihdamini sinirlandirmaktadir
(Togunde, 1999: 277; Rahman, 2000: 501; Dedeoglu, 2009: 45; Keskin, 2018: 5; Pekel, 2019:
268; Aksoy vd., 2019: 263; Tiirliioglu, 2018: 61). Egitim seviyesinin artmas1 hem kadin hem erkek
calisanin istthdamini sekillendirmektedir ancak kadin istihdami agisindan egitim-istihdam iligkisi
daha belirleyici bir hal almaktadir (Dedeoglu, 2009: 50; Tezgel ve Gokbayrak, 2013: 47;
Ozaydinlik, 2014: 104; Giinsoy ve Ozsoy, 2012: 41; Tiirliioglu, 2018: 67). Egitimde firsat
esitliginin saglanamamasi, kadinlar isin gerektirdigi bilgi ve beceriden yoksun birakmaktadir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 207). Yiiksek egitim seviyesi, bireylerin daha yiiksek gelir elde
etmelerine ve daha insani ¢alisma sartlarina sahip islerde ¢aligmalarina imkan yaratmaktadir
(Senel, 2019: 366).

Diinya genelinde kadinlarin is yasaminda belli sektorlerde, ikincil islerde ve diisiik ticretle
calistiklar1 goriilmektedir. Egitim diizeyinin diisiikligi ile iliskilendirilen bu durum kadinlarin
yaptig1 islerin kiiciimsenmesine, kadinin toplumsal statiistiniin diisiik olarak algilanmasima ve
calisan kadin ve erkek arasindaki ticret farkinin daha da artmasina sebebiyet verebilmektedir
(Kasirye, 2011: 1; Koray, 2016: 65; ILO, 2017: 8). Aslinda kadinlarin yonetimde daha fazla temsil
edilmesi cinsiyetler arasi licret farkini1 daraltmakta ve kadinlarin iist kademede gdrev yapmasi, tim

kadin ¢alisanlara fayda saglamaktadir (Cohen ve Huffman, 2007: 681).
Sonug¢

Tiirkiye isgilicli piyasasinda, kadinlarin iggiicine katilimimnin ve ozellikle iist kademe
yoneticisi diizeyinde ¢alisma oraninin diisiik oldugu bir yap1 hakimdir. TUIK, 2020 yilt HIAMVS
verilerine gore yoOnetici pozisyonlarinda calisanlarin yaklasik %181 kadin, %82°si erkektir.
Kadinlarin egitim seviyesinin diisiikliigii, isine ek olarak eve ve ailesine iliskin sorumluluklari,
ogrenilmis toplumsal yargilar, hamilelik siireci, dogum ve sonrasinda fizyolojik ve yasal birtakim
nedenlerle calisamamalar1 ve bu siiregten sonra tekrar is hayatina donmede kadinin isteksiz olmasi
gibi sebeplerle kadinlarin yonetici pozisyonlarinda iist kademede gorevlendirilmesi, erkekler kadar

kolay olmamaktadir.

Tiirkiye’de isgiicli piyasasinda genel olarak kadinlarin egitim seviyeleri ve gelirleri diisiik,
kayit dis1 ¢aligma oranlar1 ve haftalik ¢alisma stireleri yiiksektir. Ancak aragtirmanin bulgulari,
kadin yoneticiler agisindan farklilagmaktadir. Tiirkiye’de kadin yoneticilerin egitim seviyesi,
erkek yoneticilerden yiiksektir. TUIK verilerine gére kadin yéneticilerin %70,8’i, erkek
yoneticilerin ise %50,8’i iiniversite mezunudur. Istihdamda yénetici pozisyonunda calisanlarin
gelirleri incelendiginde ise, kadinlarin erkeklerden daha diisiik ticret ile calistig1 belirlenmekle

birlikte, yoneticilerin faaliyet gosterdikleri sektorlere gore tcret diizeyi farklilik
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gosterebilmektedir. Calismanin bulgularina gore, kadin yoneticiler kamuda, 6zel sektore gére daha
yiiksek ticret diizeyi ile calismaktayken erkek yoneticiler 6zel sektorde daha yiiksek iicret diizeyi
ile caligmaktadir. Ayrica kadin yoneticilerin, erkeklere gore kayit disi calisma oranlar diisiik, yar1
zamanl calisma oranlar ise yiiksektir. Kadin yoneticiler, ailedeki bakima muhtag yetiskinlerin

tamamina, ¢ocuklarin ise %92,3’line bakmaktadir.

Arastirmanin bulgular1 géz 6niine alinarak Tiirkiye’de kadin yoneticilerin egitim diizeyinin
ve tcretlerinin (kamuda calisanlarin) yiiksek, kayit disi ¢alisma oranlarinin ise diisiik oldugu
sOylenebilir. Ancak bu olumlu ¢alisma kosullar1 sadece sinirli sayidaki kadin yoneticilere 6zgiidiir.
Bu kosullar tiim isgiicii piyasasinda calisan kadinlara genellenememektedir. Kadinlarin st
kademe yoneticisi olarak yiikselmesinin Oniinde ekonomik, sosyal, kiiltiirel pek cok engel
bulunmaktadir. Ancak, kadin yonetici sayisinin artirilmasinda, kadinlarin egitim seviyesinin
yiikseltilmesi, egitimde ve calisma yasaminda firsat esitliginin saglanmasi, kadin girisimciliginin
0zendirilmesi, kayitli calisma bilincinin olusturulmasi, isgiicii piyasasinin ihtiyaglarini belirlemek
amaciyla igverenler ve isverenler tarafindan orgiitlenen sivil toplum kuruluslart ile goriisiilerek,
konunun paydaslar1 ile calistaylar diizenlenmesi onemlidir. Isverenlere kadin ydneticilerle
caligmalar1 konusunda maddi destek verilmeli, toplumsal cinsiyetgi rollerin dengeli sekilde
dagilmasinin iilke ekonomisine ve kalkinmasina yapacagi olumlu gelismeler, toplumsal bir biling
olusturmak amaciyla dzellikle dijital platformlar araciligiyla Z kusagina anlatilmalidir. Tiirkiye Is
Kurumu, ise yerlestirmelerde yonetici pozisyonunda is arayan kadinlari, erkeklere gére daha
dezavantajli olmalar1 sebebiyle tercih etmelidir. Kadin yoneticilere iligkin yerel ve bdlgesel
diizeyde istatistikler tutulmali ve kadinlarin hangi dénemde ve neden is hayatindan ayrilma karari

aldiklar1 veya ayrilmak zorunda kaldiklar tespit edilerek, yerel ve bolgesel tedbirler alinmalidir.

Bu ¢alisma, TUIK 2020 yilt HTAMVS ile sadece bir yila doniik olarak gergeklestirilmistir.
2020 yili, Covid-19 pandemi kararlari ve tedbirleri golgesinde calisilan bir yil olmustur.
Dolayisiyla arastirma bulgularindan pandeminin etkilerini arindirmak miimkiin olamamustir.
Bundan sonraki ¢alismalar, pandemi oncesi ve sonrasinda kadin yoneticilerin is yasamina iliskin
calisma kosullar1 ve sosyo-ekonomik ozelliklerini tespit ederek, isgiicli piyasasindaki kadin
calisanlar ve yoneticiler i¢in daha net bir goriintiiyli yazina kazandirabilir. Ayrica kadinlarin iist
kademe yonetiminde sayilarinin nasil arttirilabilecegi, kadinin 6niindeki engellerin nasil bertaraf
edilebilecegi, kadinin neden yar1 zamanli veya esnek calismayi istedigi nitel arastirma yolu ile

derinlemesine goriismelerle ortaya ¢ikarilabilir.
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