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OZET

KADIN YONETICILERIN FIRMA PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKIiSi: TURKIYE’DEKIi FIRMALAR UZERINE BiR SAHA
CALISMASI

AKKAS, ibrahim
Yiiksek Lisans Tezi, Iktisat Ana Bilim Dali
Tez Danismant: Yrd.Dog. Dr. Berna BALCI 1ZGI
Ocak 2013, 71 sayfa

Bu tez calismasinin amaci, firma diizeyinde bir veri seti olusturarak
Tirkiye’de faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan kadmlarin yonetim siireclerindeki
durumuna iliskin oranlar ve firmanin yaratici performansma iligkin bir analiz
yapmaktir. “kadm yonetici sayisi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski var
mi1?” sorusu, son yillarda arastirmacilarin merakini uyandiran bir soru olmustur. Bu
meraki gidermek icin yapilan ampirik ¢aligsmalarda ise birbirinden farkli sorunlar
ortaya c¢ikmaktadir. Bu sorunlardan birincisi sudur: kadin yoOneticilerin firma
performansma etkisini inceleyen ampirik c¢alismalara bakildiginda, sonuglarin
birbirini desteklemedigi, yani beklenen etkinin bazen pozitif bazen de ilgisiz ¢iktig1
goriilmektedir. Mevcut ¢alismalarda ikinci sorun ise, arastirmalarin genel olarak
biiyiik 6lgekli firmalar iizerinde yapilmasidir. Dolayisi ile su ana kadar yapilan
calismalar bir lilkedeki tiim sirketleri temsil etme giicline sahip degildir. Buna ek
olarak, konuya iliskin calismalar genellikle ekonomisi gelismis bat1 tilkelerinde,
ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilmaktadir. Boylece Tirkiye’nin de
icinde oldugu gelismekte olan tilkelerde kadmnlarin firma performansina etkisini
arastiran c¢ok az sayida calisma mevcuttur. Bu baglamda bu tez c¢alismasinda
yonetimde bulunan kadmn ¢alisan orani ve firma performansina olan etkisi gelismekte
olan bir iilke kapsaminda, Tiirkiye’de incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kadin istihdam, Firma Performansi, Kadin Yéneticiler, Tiirkiye



ABSTRACT

EFFECT OF WOMEN MANAGERS ON FIRM PERFORMANCE: A FIELD STUDY
ON FIRMS IN TURKEY

AKKAS, ibrahim
M. A. Thesis, Department of Economics
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Berna BALCI iZGI
January 2013, 71 pages

Using the firm-level data that this study plan to make an original data set for
Turkey. This research aims at examining the relationship between the proportion of
women in top executive jobs and on boards of directors and firm financial and
innovative performance. The question: “is there any poisitive correlation between
the number of female manager and the performance of the firm ? This question takes
the interest of researchers in last years. There are some problems about empirical
studies; first, some of them support each other while some are positive and some are
irrelevant.  Second, at existing studies, research on large scale firm in general.
There by the studies upto the present don’t have representtation power on all firms in
a country. In addition to this topic all studies are done in respectable West,
particulary in USA. Thus, there is slightly studies which the females effecting firm
performance in developing countries with Turkey. In this regard, the ratio of female
worker at management which effects firm performance was researched in Turkey due
to acting as a developing country.

Key Word: Women Employment, FirmPerformance, Female Executives, Turkey



ONSOZ

“Kadm Yoneticilerin firma Performans: Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye deki
Firmalar Uzerine Bir Saha Calismasi” konusu ekonomi literatiiriiniin 6nde gelen
konularindan birisi olan kadin istihdamina iligkin bilgi edinebilmek ve kadin yonetici
sayisi ile firma performansi arasinda pozitif bir iligki var m1? Sorusuna cevap aramak
icin yapilmisg bir tez ¢calismasidir. Tiirkiye geneli i¢in firma diizeyinde olusturulan bir
veri seti kullanilarak hazirlanmis olmas1 bu tezin orijinal yoniinii olusturmaktadir.

Bu tez ¢aligsmasinin her asamasinda destek olan sayin hocam Yrd. Dog. Dr.
Berna BALCI iZGI’ ye sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Genel olarak calismanin
biitlinlinde ilgi ve destegini hissettigim, 0Ozelde ise uygulama kisminin
hazirlanmasinda bilgi ve tecriibeleri ile yol gosteren Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesinin degerli hocalarina, yiliksek lisansa basladigim ilk andan itibaren
iizlintiileri ve sevingleri paylastigim mesai arkadaslarima ve ankete katilan firma
yoneticilerine ilgi ve yardimlarindan dolay1 sonsuz siikranlarimi sunarim.

Son olarak manevi destekleriyle bana giic veren ve degerli zamanlarindan
feragat ederek sonsuz 6zveride bulunan esim Yeter AKKAS ve kizim Biisra Asel
AKKAS’a tesekkiirii borg bilirim.

Ocak 2013
Ibrahim AKKAS
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GIRIS

Kadinim sosyal, hukuki, siyasi ve ekonomik alanda hak arama miicadelesi ve
toplumdaki yeri ile ilgili olarak pozitif ayrimcilia varan degisimlerin olmasiyla
birlikte, ¢alisma yasamina dahil olan kadinlarin sayis1i artmaya baslamistir. Bu
duruma paralel olarak, kadin ydneticilerin, yonetim kurulunda yer alma talepleri de
artmistir. Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yaklasik olarak yarismi olusturmalarina
ragmen kadinlar, ekonomik faaliyetlerde ve is hayatinda erkeklerle ayni oranlarda
temsil edilmemislerdir. Sirketlerin yonetiminde ozellikle st diizeylere ¢ikildikca

kadinlarin sayisiin erkeklere oranla sayilarinda bir azalmanin oldugu goriilmektedir.

Kadin istihdami agisindan bakildiginda, diinya genelinde kadin istihdam
oranlarinin erkeklerin gerisinde yer aldigi s6z konusudur. Tirkiye agisindan
bakildiginda ise, oranlar arasindaki farkin Avrupa Birligi ve diinya geneline gore
daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durumun 6nemli nedenlerinden bir tanesi, kente

gocle gelen, tarim dis1 sektorlerde olusan igsizliktir.

Gilintimiizde kadinlar isgiiciiniin cok 6nemli bir parcasini olusturmaktadirlar.
Kadinlarin yonetici ve yonetim kurulunda yer almayla ilgili olarak kendilerini
gelistirmesi, isyerlerinin basarisinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda “kadin
yonetici sayisi ile firma performansi arasinda pozitif iligki var mi1?” sorusu, son
yillarda gerek ampirik iktisat uygulamacilarmin gerekse stratejik yonetim ile
yonetisim alaninda aragtirmalar yapan kisilerin merakini uyandirmaktadir. Bu meraki
gidermek i¢in yapilan ampirik caligmalarda ise birbirinden farkli sorunlar ortaya
cikmaktadir. Bu sorunlardan birincisi sudur: kadin yoneticilerin firma performansina
olan etkisini inceleyen ampirik c¢alismalara bakildiginda, sonuglarin birbirini
desteklemedigi yani beklenen etkinin bazen pozitif bazen de ilgisiz ¢iktigi
goriilmektedir. Mevcut ¢aligmalardaki ikinci sorun ise, arastirmalarin genel olarak

biiylik 0Olgekli firmalar {izerinde yapilmasidir. Buna ek olarak, konuya



iligkin ¢alismalar genellikle ekonomisi gelismis bati iilkelerinde, 6zellikle Amerika
Birlesik Devletleri’nde yapilmaktadir. Bdylece Tiirkiye’nin de iginde oldugu
gelismekte olan iilkelerde kadmnlarm firma performansina etkisini arastiran ¢ok az
calisma mevcuttur. Bu baglamda bu g¢alismada yonetimde bulunan kadin galisan
oraninin firma performansina etkisini gelismekte olan bir iilke kapsaminda,

Tirkiye’de incelemeyi amaglamaktadir.

Bu arastirma i¢in hazirlanan ve literatiirdeki benzer ¢aligmalarda kullanilan
Olciim yontemlerinden hareketle gelistirilen bir anket kullanilarak veri toplanmstir.
Anket ile calisan sayis1 50 ve daha fazla olan, Tiirkiye Odalar Borsalar Birligine her
ay kapasite raporu sunan ve toplam sistematik cografi 6rneklem ile olusturulmus
5000 firmalik bir veri havuzu i¢indeki 4000 firmaya anket sorulari kargo ile
gonderilmek suretiyle bir veri seti olusturulmustur. Bu veri seti, Tiirkiye geneli firma
diizeyinde yOnetici olarak c¢alisan kadmn sayisi ile firmanimn toplam hasilasinin bir
ylizdesi olarak Ol¢iilen briit kar marji, ihracat orani, cari oran gibi ¢esitli ekonomik ve
finansal gostergelerden olusan bir aciklayict degiskenler seti lizerindeki etkisi

acisindan dogrusal regresyon yontemi ile analiz edilmistir.

Bu tez calismasi, geri donen 290 adet firmanin sozii edilen degiskenler
itibar1 ile bir analizini sunmaktadir. Bu yonii ile orijinal bir seti olusturmus olmasi
agisindan Onem tasimaktadir. Bu veriler gergcevesinde ¢alismamiz dort bolimden

olusmaktadir.

Tezin birinci boliimiinde kadin istthdami ve kadin istihdammin sosyolojik

ve ekonomik boyutu incelenmis, kadin istthdamini etkileyen unsurlar belirtilmistir.

Ikinci boliimde kadin yonetici firma performans 6lgiisii arasindaki iliski
incelenmis, iktisat ve kurumsal yonetim yazmindaki yapilmig ¢aligmalar itibar1 ile

incelenmistir.

Ugiincii boliimde materyal ve yontem detayli olarak anlatilmis gelen anket
verileri ile firmanin isgilicii karakteristikleri hakkinda bilgi toplayacak sekilde
tasarlanmistir. Firma isgilicli karakteristikleri, firmadaki calisanlarin ortalama yasini
egitim durumu ve meslek dagilimi vb bilgileri kapsamaktadir. Firma isgiicii
karakteristiginin yani sira firmanin 6zellikleri de anket araciligiyla tespit edilmistir.

Firmanin 6zellikleri firma 6l¢egi (tam zamanlh g¢alisanlarin sayisi), firmanin yasi



(kurulustan bu yana kag yil oldugu), faaliyet gosterdigi endiistri kolu, firma sahipligi

vb degiskenlerle anlasilmaya calisilmistir.

Dordiincii boliimde de bulgular ve tartisma konusu ele alinmis olup bu
bolimde teorik g¢alismalar ve anket sonucu elde edilen veriler degerlendirilerek
kadinlarin list yonetimde ve firmalarin yonetim kurulunda firmaya pozitif bir katki

sagliyor mu? Sorusuna cevap aranmaya ¢alisiimistir.

Sonug ve Oneriler kisminda ise ¢alismanin biitiiniinden elde edilen bulgular

degerlendirilerek ulasilan sonuglar ortaya konulmustur.



BIiRINCi BOLUM

TURKIYE’DE KADIN ISTIHDAMI

1.1. TURKIYE’DE KADIN iSTIHDAMI

Kadm isttihdamim Tiirkiye’de, erkeklere gore ikincil nitelikte ve genelde
disiik ticretle istihdam edildigi goriilmektedir. Kamu sektorii alaninda bazi
mesleklere kadin alinmamakta, bazi mesleklerin kadin alimiyla ilgili olarak da belirli
kotalar konmaktadir. Ozel sektoérde ise durum pek farkli olmayip kadmlar, belli
sektorlere yogunlagmakta ve diisiik iicret seviyelerinde kayit dis1 sektorlerde ve
sigortasiz olarak caligmaktadirlar (Koray, 1992: 99). Tiirkiye’de 2009 yili itibariyle
istihdam edilen kadinlarin yaklagik olarak yaris1 tarim hayvancilik ile nitelik
gerektirmeyen islerde calismaktadir. Ust diizey yoneticilik ve karar alma siirecleriyle
ilgili mesleklerde yer alanlarm orani ise %3,2°dir. Sanayide de nitelik gerektirmeyen
mesleklerde kadinlar agirliktayken nitelikli islerde erkekler istthdam edilmektedir
(Sendika, 2009). Firmalar isgiicii maliyetinden kag¢inmak, firmalar icin rekabet
giiclinli arttiran 6nemli bir unsurdur. Bu nedenle biiylik is yerleri iiretim siirecini
bolerek iiretimin bir kismini fason olarak kiiciik isyerlerine yaptirmakta, kiigiik
isyerleri isgiiciinii kayitsiz ¢alistirarak isgiicii maliyetlerini diisiirmektedir. Ozellikle
fason {iretiminin yogun oldugu konfeksiyon sanayiinde calisan kadinlar arasinda
kayitdist islerde ¢alisanlarin yogunlugu artmaktadir. Kadin el emegi yogun islerde
becerili olmalar1 diisiik egitim diizeyleri olmasindan dolay1 kadinlar daha ¢ok kayit
dis1 sektorlere yonelmektedir. Ayrica kazanglarmin ekonomik destek olarak
algilanmasi, bazi ¢alisan kadinlarin is alaninda kars1 tutucu tavirlari, kayitdist islerin
cogunun ev ve ailenin yaslilar1 ya da gocuklar1 ile beraber yapilir diizeyde olmasz,
evlerde yapilan islerin devami niteliginde olmasi, diizenlilik gerektirmemesi baska

bir nedendir. Kadin ¢alisanlarm bu kayit dis1 islere kolay ulasilabilmesi ve is giicii



piyasasinda diizenli ve siirekli kalmalarini giiclestiren cinsiyete dayali is bolimii
kadimnlar1 bu tiir islere yonlendirmektedir. Emek piyasasinda cinsiyet temelindeki
ayrisma nedeniyle kadmlar bazi mesleklerde nispeten daha az yer alwken (Pilot,
Cerrah, Sofor gibi), baz1 meslek gruplarinda(hemsirelik, 6gretmenlik, sekreterlik gibi

calisma alanlarinda yogunlasmislardir (Tiirk-Is, 2005:10-13).

Kadin agisindan ticretli caligmak, erkeklere esit olmak ve ekonomik
bagimliliktan kurtulmak demektir (Sahin ve Tiirkkahraman, 2010: 81). Ancak
calisma alaninda toplumsal cinsiyet ayrigsmasi, bir meslek veya calisma grubu ya da
is icinde bir defa kristallestikten sonra cinsiyete gore smiflanip tanimlanmakta,
bundan sonra piyasa iizerinde kuvvetli bir normatif baski olusmakta, arz ve ticret
kosullar1 degisse bile, kadinlarin erkeklerin yerini almasma kars1 konulmaktadir.
Calisma alanma gore smiflama, ise alma siireclerini normatif olarak etkilemekte,
kadin ve erkeklerin bir isi yapabilmek i¢in yetenekli olup olmadiklarma bakilmaktan
cok, onlar i¢in uygunlugu ve uygun olmamasi vurgulanmaktadir. Meslekler teknik
gerceklerle degil, kadma ve erkege uygunluk bilgileri ayrismakta ve meslek yapisini

olusturmaktadir (Etiler ve Urhan, 2011:197).

Istihdamda kadinlara firsat ve davranis esitligi saglanmasi gerekmektedir.
Durum bdyleyken kadin emegine yonelik politikalarin ciddi olarak ele alinmasi
oldukc¢a yenidir. Kadin istihdamu ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar, daha ¢ok kadin
girisimciligi ve meslek edindirme kurslar ile ele alinmis; daha kapsayici ve ciddi bir
istthdam politikas1 gelistirilmemis ya da uygulanmamistir (Dedeoglu, 2009: 42).
Buna karsmn ilk olarak 1972 yilinda ABD’de kadinlarin calisma alaninda,
icretlendirilme ve bulunduklar1 is alaninda yikseltilmeleri olanagi acisindan
erkeklerle esit davranig gérmesini 6ngoren “calisma alaninda firsat esitligi” yasasi
kabul edilmis, buna benzer ¢alismalarda (kadinlar1 koruyacak) daha sonra Avrupa
iilkelerine de yansiyarak “esitlik politikalar1” toplumlarin tiimiinde yer almaya
baslamustir. Ozellikle giiniimiiziin gerektirdigi bilgi toplumuna gegis siirecinde bu
olusumun giderek yaygmlastigi, isverenlerin, kadm calisanlarinin ikili roliinii, bir
baska deyisle ev, aile ve is sorumluluklarini hafifletmek amaciyla esneklik adi
altinda bir dizi uygulamalar1 baslattiklar1 dikkati ¢ekmektedir (Kocacik, Gokkaya,
2005: 205).
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Kadin istihdaminda oran olarak, erkeklerin gerisinde olmasi iilkemiz icin
onemli bir baska bulgudur. Sekil (1.1.)’de Avrupa Birligine iiye 27 iilkede kadin-
erkek arasindaki istihdam farki 12,7%’dir. Sekil (1.1)’e bakildiginda, iilkelerin
hemen hepsinde kadinlardan daha fazla oranda erkek istihdami goriilmektedir.
Cinsiyet farki en ¢ok Tirkiye ve Malta’da dikkati ¢ekmektedir. Sekil (1.1.)e
baktigimizda kadin-erkek istihdaminda oranlarin birbirine en yakm oldugu iilke
Finlandiya’dir. Kadin istihdamu ile ilgili olarak cinsiyet boslugunun giderilmesinde
en basarili olan lilkelerin ekonomik olarak en rekabet¢i olanlar1 arasinda giiglii bir

korelasyon gostermektedir (Hausmann, Zahidi, ve dig. 2012).
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Sekil (1.2.)’e bakildiginda, Tiirkiye’de kadinlarm isgiiciine katilimi 27,8
oraninda goriilmektedir. Sekil (1.2.)’de kadin isgiicii oranin Tiirkiye’nin OECD {iye
iilkelerin, Avrupa ortalamasinin ve Diinya ortalamasinin altinda yer almaktadir. Sekil
(1.2.)’de Irak’ta Kadin isgiiciiniin 14% oraninda, Afganistan 15% oraninda Iran
Islam Cumhuriyeti 16% oraninda, Suudi Arabistan 17% oraninda, Arap Diinyas1
22% oraninda, bu da kadin isgiiciiniin genellikle Islam iilkelerinde oranm diisiik
oldugu goriilmektedir. Sekil (1.2.)’de en yiiksek kadm isgiiciiniin oldugu tilkeler;
Kore Demokrasi Cumhuriyeti 71% oraninda, Azerbaycan 61% oraninda, ABD
(Amerika Birlesik Devletleri) 57% oraninda, Rusya Federasyonu 56% oraninda,
Endonezya 51% oraninda olup diinya ortalamasiy, OECD iiyesi ve Avrupa

ortalamasinin iizerinde yer almaktadirlar.
1.2. KADIN iSTIHDAMININ SOSYOLOJIK VE EKONOMIK BOYUTU
1.2.1. Kad istihdaminin Sosyolojik Boyutu

Tiirkiye’de kadin istihdaminin yogun olarak tarim sektoriinde ve licretsiz aile is¢isi
statlistinde yogunlastigi da gbéz Oniinde bulunduruldugunda kadmlarm {cret
bakimindan erkeklere gore neden ¢ok geri planda oldugu daha net anlasilabilir. Ayn1
sekilde is hayatinda yonetici kadin sayisinin diigsiik olmasi da bunun bir diger

nedenidir. Egitim diizeyi arttigi oranda kadmn-erkek arasindaki iicret farkliligi da



azalmaktadir. Kamu sektoriinde fark daha az olurken, 6zel sektorde kadin-erkek
iicret esitsizligi kendini daha fazla hissettirmektedir ( Karagdz, Erkek, 2009: 15).
Calisan bireylerle ilgili kararlar bireylerin niteliklerinden veya is performanslarindan
ziyade, cinsiyete, yani atfedilmis bir nitelie bagl olarak alindigi zaman ortaya
cikmaktadir. Yani birey c¢alisma yasaminda c¢ogunlukla kadmlar cinsiyet
ayrimciligma maruz kalmaktadir. Ornegin kadinin aile yasamindaki rolii ve

sorumluluklari, mesleginde terfi ettirilme imkanini kisitlamaktadir (Secer, 2009: 42).

1.2.1.1. Cahsan Kadinlarin Istihdam Alaninda Yasanan Olumsuzluklar

Kadin calisanlarla ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda toplumumuzda
kadin girisimci sayismin artmasi ve gelismesi, erkeklere oranla daha yavastir.
Kadinlar, is yasamina girmeden 6nce ve girdikten sonra pek ¢ok konuda ayrimciliga
ugramaktadirlar. Caligma yasamina girmeden Once toplumsal yasamda; cinsiyete
bagl rol dagilimlari, egitim olanaklarina erisimdeki esitsizlik, kadinlara yonelik
mevcut dnyargi ve tutumlar ayrime1 uygulamalara neden olmaktadirlar. Is yasaminda
ise, erkek meslektaslarina kiyasla daha belirgin engellerle karsilagsmaktadirlar.
Tirkiye’de cinsiyet ayrimciligr ilgili olarak {liniversite 6grencileri lizerinde yapilan
bir arastirmada, cinsiyet ile mesleki tercihler arasinda iliski aranmis ve kiz
ogrencilerin %22’sinin, erkek 6grencilerin ise %65’inin kendi isini kurmayt istekli
olduklar1 bu da kadinlarin erkeklere gore geri planda birakildigi kadinlarin
bilingaltina yerlestirilen ev kadini olma duygusunu 6n plana ¢ikarmaktadir (Cakici,
2006:56). Kadinin egitim, calisma ve calismasmin karsiligini almasi toplumsal
ekinliklere katilmasi hep “kadin” oldugu i¢in engellenmis toplum yasantisinda ve
calisma alaninda cinsiyetinden dolay1r kadin hep smirlanmistir (Bediik, 2005:106-
117). Kadmlarin, calisma alaninda basarili olabilmeleri, toplumsal degerlere yani

kiiltiiriin degisimine baglidir (Mercanlioglu, 2009:40).

Tiirkiye’de kadmin isgiicline katilim oranmi olumsuz yonde etkileyen

faktorleri s0yle siralanabilir:

¢ Kiictik yastaki ¢ocuklarin bakimi, ev isleriyle ugrasma
e Kadinin egitim diizeyinin diisiik olmasi ve egitim olanaklarindan
yeterince yararlanamayist veya egitim olanaklarindan yoksun

birakilmasi,



e Calisma alaninda kadimlara yonelik kosullarinin elverisli olmayisi,

e Esnek ve part-time tiirii calisma olanaklarinin saglanamayisi,

e Kadinlara yonelik ¢aligmayla ilgili kanuni mevzuattaki eksiklikler, var
olan kanunlarinda yeterince takip edilmeyisi

e Kadinin c¢aligmasi ile ilgili gelenek ve goreneklerin degisim hizinin

kadin lehine yavas seyretmesi seklinde belirtilebilir (Berber, Eser,

2008:3-4).

A) Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Calisma alaninda yonetici kadrolarinda yer alan ¢alisanlarin y0Onetici
pozisyonlarinda yer almasiyla ilgili olarak, 2007 Fortune 500 sirketlerinde bulunan
kadin yOneticilerin oranlarmna bakildiginda, 2006 yilinda yoneticilerin %15,4’sinin
kadin oldugu, 2007 yilinda ise bu oranmn %15,6 oldugu goriilmektedir. Verilerine
gore kadin yonetici oranlarmin artmaya devam ettigi bununla birlikte yiikselme
oranlarmin ise yavas oldugu goriilmektedir. Bu durum kadinlarin is yerlerinde
karsilastiklar1 davranigsal onyargilarla birlesince, cesaret ve heves kirici, kadinlarin
ileriye doniik yoneticilikte ilgili ylikselme diisiincelerinde bir azalma olmustur.
Yapilan istatistikleri sonucu kadinlarin is alamiyla ilgili ulasilabilen iilkelerin
bazilarinda kadinlarla ilgili olarak az bir artis oldugu ya da hi¢ olmadig1 ve hatta bazi
iilkelerde kadin yoneticilerin oraninda bir diisiisiin s6z konusu oldugu goriilmektedir
(Percin ve Tiikeltiirk, 2008:114).

Kadmlarin calisma alaninda yiikselmelerinde en biiyiik engel erkekler
olarak goriilmiistiir. Calisma alaninda kadinlarin ylikselmelerinde engel nedeni ise
kadinlara kars1 6n yargili davranmalaridir. Cogu negatif olan bu dnyargilar kadmnlarin
ist diizey calismalarla ilgili olarak verilen isleri basaramayacagma dair goriisler
icerir. Kisilik kararlarinda yetersiz ve kararlilik a¢isindan donanimli olmadig: ayni
zamanda isi basaracak derecede azimli olmadigim degerlendirir (Oriicii, Kilig vd.,
2007:119). Toplum tarafindan c¢alisma alaninda Genelde erkeklerin basari,
bagimsizlik, kendine gilivenme, atilganlik gibi o6zelliklere sahip olduklar:
diistiniilirken, kadinlar nazik olma, anlayishh olma, insanlara doniik olmay: ifade
eden igtenlik gibi 6zelliklere sahip olarak algilanmistir. Durum boyle olunca kadinlar

calisma alaninda, erkeklerin gerisinde kalmislardir (Arikan, 1999: 150).
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B) Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadin yoneticiler bulundugu ¢alisma alaninda bazi durumlarda tek olmak,
tek kalmak diisiincesi nedeniyle hiyerarside alt kademelerde yiikselmek isteyen
kadinlarin yiikselmelerinde katkida bulunmamaktadirlar. Boyle bir durumda kadin
yoneticiler, diger kadinlari ¢alisma alaninda kendileri kadar ¢aba gostermediklerini
diisinmektedirler. Boylelikle diger kadmlarin {ist kademelere gelmesini
engellemekte olup, erkek calisanlar1 desteklemektedirler. Bu durum literatiirde
“kralice ar1 sendromu” olarak isimlendirilmektedir. Arastirmalar sonucu kadin
yoneticilerin bu davranisi nedeniyle alt kademede bulunan kadmnlarin yoneticilerinin
erkek olmasi durumunda yiikselmelerinin kolay olacagi ve herhangi bir engelleme
olmayacagi diisiincesinin yaygin oldugu goriilmektedir(Dalkiranoglu, Cetinel,

2008:281-282).

C) Kadimin Kendi Kendine Yarattig1 Engeller

Kadinlarin st yOnetime gelmelerini engelleyen faktorlerden biride
kadinlarin bireysel tercih ve algilaridir. Tavris tarafindan (1972) yilinda 2000 kadin
ve erkek tlizerinden yaptiklar1 anket sonuclarina gore kadinlarmm hayatta basarili
olamama nedenlerinden biri kadmlarin sebepleri kendilerinde aramalar1 gerektigini
diisiinenlerin oran1 %48 olarak calismada tespit edilmistir. Yoneticilik gorevini
kendilerine yakistirmayan bu goérevden dolay1 cinsel kisiliklerini kaybedeceklerini
disiinmektedirler. Bazi zamanlarda basarili kadinlarin basarisinin  nedenleri
konusunda olumsuz diisiincelerin olacagini yoniinde algilamalara inanmakta basarili
olmaktan kag¢inmaktadir. Ayrica kadinlarin yapist geregi sahip olduklari annelik
duygusu, ¢ocugu ile yeterince zaman geg¢irememe nedenleriyle kariyerini ihmal
etmekte aile duygusundan dolayr yurt dis1 seyahatlerden miimkiinse ka¢gmaktadir.

Boyle bir durum olunca kadinin basar1 basamaklarinda ilerlemesi yavas olmaktadir

(Zel, 2002:40-41).
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1.3. KADIN iSTIHDAMININ EKONOMIK BOYUTU VE KADININ
YONETIMDE YER ALMA DURUMU

Kadmlarin is yasamma dahil edilmesini gelismis iilkelerde sayilarinda
yiiksek bir artis gozlenirken, gelismemis tilkelerde kiiclik oranlarla smirl kalmistir.
Is hayatinda kadinlarm orani, gelismemis ve gelismekte olan iilkeler ile gelismis
iilkeler karsilastirildiginda goze carpan faktorlerden bir tanesi kadinlarin isgiiciine
katilimidir (Ozmen,2012:110).  Tiirkiye’de kadinlarin is hayatinda kadm-erkek
esitligi yasalarda yer almasina ragmen uygulamaya ge¢ilememekte, kadinin ¢alisma
alanina girisini saglayacak gerekli ortamin saglanamamasi isgiiciine katilimin diisiik
olmasinin O6nemli nedenlerinden biri olmakta, sonucta Tiirkiye’de kadinlarin
isglicine katilimini  temel sorun alanlarindan biri olarak varligini devam
ettirmektedir. Kadinin niteliksel gelisiminin saglanmasinda, kariyer yapmasinda ve
kariyerinde ilerleme kaydedilmesinde karsilastigi sorunlar dile getirildiginde,
bunlarin sadece evlilik acisindan degerlendirilmesi, yalnizca aile baglami icerisinde
ele alinmas1 ve irdelenmesi dogru olmamaktadir. Bagka bir agidan, is hayati icinde
yer alan, kariyer yapma diisiincesi olan, evli olmayan kadinin bir aile kurmak

baglaminda karsilagabilecegi sorunlar bulunmaktadir (Kizilgol, 2012:91).

1.3.1. Kadin istihdaminin Ekonomik Boyutu ve Isgiicii Piyasasi

Tiirkiye’de niifusun neredeyse yarismin kadin oldugu goz Onilinde
bulunduruldugunda, kadin isgiiciiniin, erkeklerin yaklasik yaris1 kadar olmasi,
Tirkiye’nin biiylimesi agisindan bir sorun olarak nitelendirilebilir. Bunun nedent,
isglicliniin bir dretim faktorii olarak ekonomik biiyiimeye yapacagi katkidan
kaynaklanmaktadir. Calisma yasaminda Kadin isgiicli sayismin diisiik olmasi, kadin
isglicii olarak iiretimden uzak kalmasi ve biiylimeye yapacagi katkinin zayif olmasi
sonucunu yaratir. Dolayistyla Tiirkiye’de kadin isgiicii sayis1 ile erkek isgiicii
arasindaki bu esitsizligin azaltilmasi1 gerekir. Tiirkiye’de isgilicii anlaminda kadin
erkek esitsizliginin iki 6onemli faktori vardir (Yetisen, Tutar, 2009:125-126). Bu

faktorler:

Ekonomik olmayan faktorler; kiiltiirel (toplumun ¢alisan kadina farkli bakisi

vs.) ya da psikolojik (kisinin ¢alismaktan duydugu haz) unsurlar olabilir. Siiphesiz
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ekonomik, kiiltiirel ve psikolojik unsurlar1 birbirinden ayirt etmek kolay degildir

(Gtrsel, Uysal ve Digerleri, 2011:113).

Egitim ve Cinsiyete Baglh Faktorler; Kadinlarin isgiiciini katilimini
etkileyen bu faktorlerden, 6zellikle kentsel alanlardakiler olmak iizere, iiniversite
egitimi almamis kadinlar, genellikle diisiik icretli, uzun ve zorlu calisma saatlerine
sahip ve sosyal giivenlik saglamayan islerde caligmaktadir. Dahasi, calisan kadinlara
cocuk bakimi ve ev islerinde yardime1 olacak baska birini tutmanin yiiksek maliyeti,
13 arayan kadinlarin 6niindeki 6nemli bir engeldir. Aldiklar1t maaslarin ¢ogunu ¢ocuk
bakimi i¢in 6demek zorunda kalacaklar1 anlamima gelmektedir. Bu tutar temizlik ve
yemek pisirme gibi ev islerine yardimci olacak baska birini tutmanin getirecegi ilave

masraflar1 icermemektedir (DPT,2009:2).
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Tablo 1.1. Kadin Istihdam ve isgiicii Piyasasinda Oranlar (%) 2007-2011

Ulkeler 2007 2008 2009 2010 2011
Avustralya 66,1 66,7 66,3 66,2 66,7
Belgika 55,3 56,2 56,0 56,5 56,7
Kanada 69,9 70,1 69,0 68,8 68,9
Sili 40,4 42,1 42,2 46,7 49,1
Danimarka 73,2 74,1 72,7 71,1 70,4
Fransa 59,6 60,2 59,9 59,7 59,7
Almanya 63,2 64,3 65,2 66,1 67,7
Yunanistan 47,9 48,7 48,9 48,1 45,1
Israil 54,6 55,6 55,9 56,9 57,5
Italya 46,6 47,2 46,4 46,1 46,5
Japonya 59,5 59,7 59,8 60,1 60,3
Meksika 43,6 441 43,0 43,8 43,4
Hollanda 67,5 69,3 69,6 69,4 69,9
Norveg 74,0 75,4 74,4 73,3 73,4
Ispanya 55,5 55,7 53,5 53,0 52,8
Tiirkiye 22,8 23,5 242 26,2 27,8
Ingiltere 66,3 66,8 65,6 65,3 65,3
Amerika 65,9 65,5 63,4 62,4 62,0
OECD Toplami 57,2 57,6 56,7 56,6 56,7

Kaynak: OECD:2012

KIO (kadmlarin Isgiiciine Katilim Orani) yukarida tablo (1.1.) de verildigi
iilkeler acisindan degerlendirirsek kadin istihdaminin en yiiksek oldugu tilke Norveg,
yine tabloda bir sonraki en yiiksek iilke ise Danimarka’dir. Tablo (1.1.)’de kadin

istthdaminin en diisiik oldugu tilke ise Tiirkiye’dir. Bir sonrasinda ise Meksika ve Sili
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diisiik seviyede olmak birlikte Tiirkiye’den neredeyse iki kat1 oran1 kadin istihdami
fazlaligi goriiniiyor. Tablo (1.1.)’e baktigimizda kadmn istthdam oranin yiiksek
oldugu iilkeler genellikle gelismis {ilkelerdir. Tiirkiye’de kadinlarin ¢alisma
yasamina katilimlar1 sadece gelismis iilkelerin degil, Giiney Avrupa’nin daha az
gelismig iilkelerinin de bir hayli gerisindedir. Tiirkiye’de halen yiizde 27,8 olarak
hesaplanan kadin isgiliciine katilim orani Avrupa’nin en diisiik oranina sahip
Italya’nin ancak yarisi kadardir. Tiirkiye’de ise kadinlarn isgiiciine katilma oranlari

diisiik olmakla birlikte tabloda yillar itibariyle bir artis gdzlemlenmistir.
1.3.2. Kadin istihdaminin Ekonomik Boyutu ve Egitim Seviyesi

Kadmn isgiici piyasasinda is hayatinda 6nemli faktorlerden bir tanesi de
egitimdir. Yukarda da anlatildig1 gibi kadmn istihdamii etkileyen unsurlardan biri
egitim seviyesi, kadmlarm egitim diizeyi ne kadar diisiik ise kadmlarin ¢alisma
ortammin da farkli olmasma sebep olmaktadir. Egitim diizeyi kadmlarin ve
erkeklerin isgiiciine katilma oranlarmi ileri diizeyde etkilemektedir. Kadinlarin
egitim diizeyi kadinlarm iicretli bir iste ¢calisma kararlarin1 vermedeki belirleyici roli,
erkeklerle kiyaslandiginda daha giiclii olmaktadw. Egitim, kadmlarin ekonomik
kalkinmadaki roliinii belirleyen ve onlarmn istthdama tam katilimina yardimci olan en
onemli faktordiir. Kalkinma konusunda yapilan arastirmalarda da belirtildigi lizere,
egitim, isgliciiniin verimliligini arttirmakta, aile gelirini ylikselterek yoksullugun

azaltilmasini saglamaktadir (Usen, Delen, 2011: 148).
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Tablo 1.2. Egitim durumuna Gére Kadin Isgiiciine Katihm Oram 1990-2010
(15+ Yas) (Bin Kisi)

Yillar Okur Okur  Okul Ilkokul Ilkogretim/  Genel Lise Yiikseko

Yazar  Yazar Yazar (5) Ortaokul/ Lise  Dengi gretim

Olmay Fakat bir Mezunu Dengi Mesle

an Okul Meslek k

Bitirmey okulu Okulu
en

1990 1806 4011 435 2551 179 277 132 259
1993 1100 3841 347 2376 164 366 115 311
1995 1360 4825 354 3027 228 449 140 401
1998 1238 5119 198 3137 265 530 198 528
1999 1331 5291 269 3158 286 521 201 572
2000 1247 4554 231 2687 245 498 261 632
2001 1266 4936 260 2866 231 438 268 642
2002 1159 5272 253 2945 308 456 298 704
2003 1042 5209 235 2727 360 451 317 759
2004 811 4235 237 2151 368 479 290 710
2005 750 4358 320 1983 419 484 334 818
2006 722 4536 348 1936 456 501 383 912
2007 688 4668 363 1881 500 546 396 982
2008 672 4924 406 1906 530 558 427 1097
2009 696 5175 413 2020 601 528 416 1197
2010 771 5654 465 2233 712 535 438 1271

TUIK, Istatistik Gostergeler 1923-2010

Bu Tablo (1.2.)’de Tiirkiye’de istthdamin biiyiik bir boliimii ilkokul(yani
Syil egitim gorenler) mezunudur. Kadn istihdaminda ise, egitim durumundaki artiga
bagli olarak istihdamin arttif1 gozlenmektedir. Bu durum kadmlarda egitim
diizeyindeki artisin, kadmn istthdammi artirmada Onemli rol oynadigini
gostermektedir. Tablo (1.2.)’de gorildigii gibi Tiirkiye’de yillar itibariyle kadinlarda
okullagsma oran1 belirgin diizeyde net olarak artis gostermekte ve artig egilimindedir.

Yiiksekogretim oraninda yillar itibariyle artislar saglanmistir.
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Bir iilkenin kalkinmasinda niifus ve isgiici 6nemli faktorlerden olmaktadir.
Is piyasasinda istihdamm yapismin belirlenmesinde insan giicii potansiyeli ve emek
istihdam yapisinin belirlenmesi, kadin istthdam potansiyelini ve emek piyasasindaki

durumunu ortaya koyacaktir (Eser, Gokmen, 2009:46).

1.3.3. Kadin istihdaminin Ekonomik Boyutu ve Sektérler itibariyle Dagilimi

Istihdamm sektdrlere gore dagilimi, bir iilkede iyi bir ekonomik yapinin
varligmin ve iilkenin ekonomik ve sosyal yonden gelismislik diizeyinin en 6nemli
gostergelerinden birini olusturmaktadir. Bir {lkenin ekonomik gelismislik ve
kalkimmislik diizeyinin en Onemli bir gostergesi oldugunu tespit eder. Geligmis
iilkelerde ekonomik kalkmmaya iligkin istthdamin sektdrel dagiliminda tarimdan,
sanayi ve hizmetler sektoriine gecis egiliminde degismeler meydana gelmektedir. Bu
cercevede gelismis ekonomilerde kalkinma ile birlikte sanayi ve hizmetler
sektortinde igglicii potansiyeli artarken tarim alaninda isgiicli potansiyelinin azaldigi
gozlemlenmektedir. Bunun sebebi tarimsal alandaki ¢oziilme ve istihdamin kente
gocii olabilmektedir. Bu siirecte gocle birlikte tarimda ticretsiz calisan kadmlar1 “ev
kadin1” statiisiine getirmis ¢alisma hayatma katilanlar1 ise vasifsiz isgiiciine ihtiyag

olan kayit dis1 caligma alanlarinda bulundurmustur (Karabiyik, 2012:240-243).
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Tablo 1.3. Kadin istihdaminin Sektorler itibariyle Dagilim Durumu (%) 2000-
2012

Yillar Tarmm Sanayi Insaat Hizmetler
2000 60,5 12,6 0,6 26,4
2001 63,3 11,8 0,4 24,5
2002 60 13,3 0,4 26,3
2003 58,5 12,9 0,5 28,1
2004 57,2 13,6 0,5 28,7
2005 51,6 14,6 0,5 333
2006 48,5 14,4 0,6 36,5
2007 45,4 14,9 0,7 39
2008 42,1 15 0,8 42,1
2009 41,6 14,6 0,7 43,1
2010 42,8 15 0,8 41,7
2011 441 13,6 0,8 41,5
2012 41,5 13,3 0,7 44,5

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2010.

Tablo (1.3.)’te goriildiigii gibi kadin istthdamimin sektorel dagiliminda
oncelikli olarak tarim, sanayi, insaat ve hizmet sektorleri acisindan
degerlendirildiginde, kadm istthdammin en ¢ok bulundugu sektoriin tarim oldugu
fakat yillar itibariyle tarim sektoriinde bir azalma goriilmektedir. Diger taraftan
hizmetler sektorii degerlendirildigin yillar itibariyle artis gdzlemlenmistir. Insaat
sektoriinde kadinin orani en diisiik oldugu istihdam alan1 olarak goriilmektedir. Yine
tablo (1.3.)’t degerlendirecegimiz 2010 yili verilerine gore isgiiciine katilimima
katilan kadinlarin = %42,8’s1 tarim sektoriinde %15°1 sanayi sektoriinde, %0,8°1
insaat sektoriinde, 41,7’s1 ise hizmetler sektoriinde istthdam edildigi goriilmektedir.
Bu veriler neticesinde tarim sektoriiniin isgiicii icinde en yiiksek paya sahip oldugu
ve kadin iggiiciiniin tarimda yogunlastig1 goriilmektedir. Bu degerlendirmeyle ingaat

ve sanayl sektorii kadinlar i¢cin olduk¢a siirli bir sektor olma O6zelligi
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gostermektedir. Tablo (1.3.)’e baktigimizda 2012 yili olarak degerlendirirsek tarim
sektorii 41,5% oraninda, sanayi sektorii 13,3% oraninda, insaat sektori 0,7%

hizmetler sektorii 44,5% oraninda olmaktadir.
1.3.4. Kadin istihdamimin Ekonomik Boyutu ve Kadm-Erkek Isteki Durumu

Istihdam edilenlerin isteki durumuna gére dagilim oranlari, iilkelerin
gelismislik diizeylerine yonelik onemli gostergelerden biridir. Bu istihdam edilenler
acisindan gelismisligin en Onemli bir gostergesi olarak, istihdam edilenler iginde
ticretli ve maasli ¢alisanlarin oranidir (Koray, 2000:439). Tarimin isgiicii iizerinde
agirligini korumasi ve sanayinin yeteri seviyede gelismemis olmasi bir yandan ticretli
olarak calisanlarin sayisinda bir azalma olurken diger bir taraftan ise gelismis
ekonomilerde olduk¢a az bir seviyede olan iicretsiz aile is¢ilerinin isgiicii i¢indeki

payimi arttirmaktadir (Yalg¢intas, 1999:72).

Sekil 1.3. Tiirkiye’de istihdam Edilenlerin Kadin-Erkek Isteki Durumu, 2011
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Kaynak : Tuik, 2011

Tirkiye’de 2011 yilinda kadmlarin hem isveren olarak {icretli veya
yevmiyeli, yevmiyeli ve kendi hesabina ¢alisma oranlari, erkeklere oranla daha az
olmustur. Sekil (1.3.)’te 2011 yilmin verilerini degerlendirdigimizde kadinlarin

%12’si kendi hesabina ve isveren konumunda ¢alisirken %351 °si licretli veya yevmiye
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karsiligr ve %35°1 iicretsiz aile is¢isi olarak ¢alismaktadir. Sekilde kadin istthdam

edilenlerin en belirgin 6zelligi, ticretsiz aile is¢iliginin olduk¢a yaygin olmasidir.

1.3.5. Kadmn Istihdamimin Ekonomik Boyutu ve Kadinlarin Isgiiciine Dahil

Olmama Nedenleri

Istihdam alaninda kadmlarin 6niinde sosyal, kiiltiirel ve ekonomik pek ¢ok
engel bulunmaktadir. Bu engellerin basinda kadinin ¢alismasina iligkin toplumsal
degerler, kisisel tutumlar ve 6n yargilar gelmektedir. Ozellikle gelenek ve
goreneklerin hikkiim siirdiigii iilkelerde bu durum daha aciktir. Ataerkil olan
toplumlarin tiimiinde gecerli olan geleneksel diislincelerin cinsiyete dayanan is
boliimii kadin1 oncelikle ev islerinden ve ¢ocuk bakimindan sorumlu tutmaktadir.
Kadmlarin biiylik c¢ogunlugu bu nedenle toplumsal {iiretimden uzak kalarak,
toplumsal cinsiyete dayali diisiince ve davranig kaliplarma gore beceriler edinir ve
zaman zaman bu becerilere uygun mesleklerde ve calisma alanlarinda istthdam
edilirler. Bu noktada ¢alisma yasaminda erkek ve kadma 6zgii olarak nitelendirilen
isler geleneksel olarak belirlenmis olur. Sonug itibariyle kadinlar hep ikinci planda
kalmay siirdirmiislerdir (Arat, 1994:45).

Kadin istihdamina iliskin ekonomik ve yapisal degerler ele alindiginda,
Tirkiye dahil pek cok iilkede, kadinlar halen ikincil isgiicii olma niteligini
korumaktadir. Bu isgiicliniin daha ¢ok “ikinci sirada” denilen bir isgiicii piyasasinda
degerlendirildigi, kanundis1 sektore kaydirildigi, atipik calisma bigimlerinde
kullanildig1 acik¢a ortadadir (Koray, Demirbilek, Demirbilek,1999:30). Calisma
alaninda aile yasami arasinda kalan kadmn iki Onemli gorevin gereklerini yerine
getirmeye calisirken iki durum arasinda kalmaktadir. Bu iki durum, kadinin asir1 rol
yiiklenerek rol catigmasi yasamasina yol agmaktadir. Rol ¢atismasinin ortaya ¢iktigi
durumlarda cesitli sebeplerle gorevlerden biri thmal edilmektedir. Kadmin toplum
icindeki gorevi, ev hayatint merkez mekan haline getirirken, bu mekanda

gerceklestirilen emegi tirtinleri gériinmez kilmaktadir (Nayir, 2008:632-640).
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Tablo 1.4. Kadinlarin Isgiiciine Dahil Olmama Nedenleri 1989-2012 (%)

Yillar Is Aramay1p Mevsimlik Ev Ogrenci Emekli Calisamaz Diger

Calismaya Hazir  Calisanlar  Isleriyle Durumda
olanlar Mesgul

Is Diger

Bulma

Umidi

Yok
1989 0,8 0,6 0,2 80,6 5,6 1,6 7,1 3,5
1999 0,5 2 0,5 73,5 7,7 2,5 9 4,3
2008 1,2 4 1,2 62,4 8,5 3,5 11 8,1
2011 1,3 4,6 0,2 61 10 4,1 11,5 7,2
2012 0,9 4,4 0,2 62 10,5 4,5 11 6,4

Kaynak: TUIK, Hane Halki 2012

Yukarida tablo (1.4.)’te verilen bilgiler degerlendirildigin Tiirkiye’de
kadmlarm istihdama dahil olma oraninin son derece diisiik olmasi1 dnemli bir sorun
teskil etmektedir. Istihdama dahil olmayan kadinlarin, isgiiciine neden dahil
olmadiklari, bu soruna iliskin 6nemli ipuclar1 verebilir. Kadinlarin isgiiciine dahil
olmama nedenlerine bakildiginda, “ev isleriyle mesgul” baslhiginin 1989°’da oldugu
gibi 2008’de de birinci sirada yer aldigi ancak toplam icindeki oraninin yiizde
80,6’dan ylizde 62,4’e diistligii goriilmektedir. Son 20 yilda diger nedenlerin toplam
icindeki pay1 artig gostermis, “is aramayip calismaya hazir olanlar”m orani yiizde
1,4’ten yiizde 5,2’ye, mevsimlik c¢alisanlarin orani yiizde 0,2’den yiizde 1,2’ye,
“Ogrenci’lerin orami yiizde 5,6’dan yiizde 8,5’e, emeklilerin orami yiizde 1,6’dan
yiizde 3,5’e, “calisamaz durumda” olanlarin oranm yilizde 7,1°den yilizde 11°e, “diger”
basliginin orani ise ylizde 3,5’ten ylizde 8,1°¢ ¢ikmistir. Kadmlarin verdigi yanitlara
gore “ev isleri ile mesguliyet” hala kadinlar1 istihdam disinda tutan en 6nemli etken
olarak goriilmektedir. “Ev isleriyle mesgul” yanitinin bircok toplumumuzda olan
gercegi biinyesinde barmndirdigini, istihdama dahil olma olanaklarindan yoksun olan
ya da istihdama katilsa dahi isgiiciine dahil edilemeyecegini diisiinen kadinlarin

bircogunun isgiiciine katilmama nedenleri soruldugunda bu bashga ydneldikleri
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sOylenebilir. Ayrica, ev eksenli galismanin giderek yayginlasmakta ancak ev eksenli
calisan kadinlarin bir¢ogu kendini “calisan” yerine “ev kadini” olarak tanimlamaya
devam etmektedir; bu durum ev eksenli ¢alisan kadinlar, isgiicii disinda
sayllmasina neden olabilmektedir. Ote yandan ev islerinin paylasilmamasi, ¢ocuk,
yash ve hasta bakiminin toplumsallastirilmamasi, kadinlarin ¢alismamasi gerektigine
iligkin toplumsal kanaat ile ¢alisma kosullari, bigimleri, kadinlara yonelik ayrimcilik
ve calisan kadmlarin biiyiilk ¢cogunlugunun ev isleriyle mesguliyetini siirdiirmesinin
de “ev isleriyle mesguliyet” yanitinin 6ne ¢ikmasinda onemli etkenler oldugu
belirtilebilir. Yine tablomuzda ¢ikan bir sonug ise kadin oranlarinda 6grenci oranin
yillar itibariyle bir artis oldugu gdzlemlenmistir. Ogrenci verilerine baktigimizda
1989 yilinda 5,6 iken 2012 yilinda ise bu oran 10,5 yani iki kat1 kadar bir artis

olmustur.

1.3.6 Kadin istihdamimin Ekonomik Boyutu ve Kadin Calisanlarin is

yasaminda Tercih Alanlan

Kadinlarin is se¢imiyle ilgili olarak yapilan bir ¢alismada ise Tiirkiye’de
kadmlar en c¢ok finans bolimii yoneticiligi ardindan satig, insan kaynaklar1 ve
pazarlama yoOneticilikleri gorevlerinde rol aliyorlar. Grant Thornton'mn (2012) her yil
Diinya Kadmlar Giinii 6ncesinde hazirlanan kadin yoneticiler ilgili olarak yapilan
anket caligmasi, 40 iilkeden yaklasitk 6 bin temsilci ile gergeklestirilmistir.
Arastirmaya Tiirkiye’den katilan firmalarda, kadin yoneticiler yiizde 34’lik bir oran
ile en fazla finans sektoriinde tepe yoneticisi(CEO) veya finans direktorii gibi ¢esitli

unvanlarda ¢alismaktadirlar.
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Sekil 1.4. Tiirkiye’de Kadinlarin Sektorlere Dagihm Oram 2012

m yonetim kurulu

m satig yoneticiligi

M insan kaynaklar yonetimi
m finans sektord

m diger calisma alanlar

Kaynak: Grant Thornton, 2012

Sekil (1.4.)’te goriildiigii gibi kadin sektorlere dagilim orani olarak yiizde
21 ile satig birimleri yoneticiligi ylizde 16 ile insan kaynaklar1 bolim yoneticiligi ve
yiizde 14 ile de pazarlama bolim yoneticilikleri geliyor. Yonetim kurulu baskani

olarak gorevde bulunanlarin orani ise %9’dur.

Sekil 1.5. Kiiresel Anlamda Kadinlarin Sektorlere Dagilim Oranlar 2012

B Pazarlama Satig Yoneticiligi

B Yonetim Kurulu

1 Operasyonel Sorumlu Kidemli
Yoneticisi

m insan Kaynaklari Bélim Yoneticiligi

m CFO/Finans Direktori

Kaynak: Grant Thornton, 2012, 2012
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Kiiresel anlamda sonuglara bakildiginda sekil (1.5.)’te ise, %27 ile CFO/
finans direktorii rolii en ¢ok dikkati ¢eken pay olarak dikkat c¢ekmektedir. Bir
sonrasinda ise, %21 ile insan kaynaklar1 bolim yoneticiligi %12 ile operasyonel
sorumlu kidemli yonetici, %9 ile yonetim kurulu bagkanligi ve yiizde 8’erlik
oranlarla pazarlama veya satis direktorliigii geliyor.

Kadmlarin daha ¢ok finans sektorii ve yatirim sektoriinii tercih etmeleri
veya kadinlarin daha ¢ok bu alanda istihdam edilmelerinin sebebi kadmlar erkeklere
gore risk alma konusunda daha 1limli ve ihtiyathh olmaktadirlar. Boyle bir durum
olunca kadmn yoneticiler daha dengeli bir portfoyleri yonetiyor ve az riskli yatirim

araglar1 olusturmalarma katki sagliyor (Bloomberght,2012).

1.3.7. Kadmn Istihdamimmin Ekonomik Boyutu ve Kadin Isgiicii Piyasasinda

Issizlik Oranlan

Kadinlarmn istihdamla ilgili olarak Tirkiye’de oranin diisiik olmasi, hem
uluslararas1 Orgiitlerin raporlarinda hem de Tiirkiye’deki akademik ¢aligmalar
lizerinde hemfikir olunan sorunlarin basinda geliyor. Isgiicii alaninda kadinlarin
erkeklerden oranla ¢ok daha diisiik olmasinin nedeni bir esitsizlik tartigmasini
gerektirdigi, toplumsal cinsiyete dayali is boliimii, kadin erkek esitligi miicadelesinin
tarihi agidan bakarak degerlendirirsek 6nemli bir diisiinsel birikimi gonderme ile
aciklanabilir. Tiirkiye’de kadmnlarin istthdama dahil olmamasinin nedeni, kisisel
tercihleri degil, toplumsal cinsiyet temelli esitsizligin gostergesi olarak g6z oniinde

bulundurulur ( Candas, Bugra, 2010).

Kadmlarin isgiicline katilimma iliskin olarak Tiirkiye’de tarim issizliginin
hemen hemen sifir olmasi nedeniyle igsizlik oranlarmmi tutarli bir bigimde
karsilastirabilmek icin tarmm dis1 issizligi incelemek gereklidir. Istisnai birkag iilke
disinda diinyada genel olarak tarim dis1 kadin igsizlik oranlar1 erkek issizlik
oranlarinin iizerindedir. Tiirkiye’de de durum farkl degildir. Tarim dis1 istihdama
katilim kadinlarda oldukga diisiik olmasina karsin tarim digikadin issizliginde yiizde
17,6 ile olduke¢a yiiksektir (Giirsel, Kolasin, 2010).

Isgiicii piyasasinda Kadinlarin is arama siirelerinin erkeklere gére daha uzun
olmasi, onlarin i3 bulmada erkeklere gore daha fazla zorluk ve engellerle

karsilastigmin &nemli bir gostergesi olarak yorumlanmaldir. Ihtiyag agisindan
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bakildiginda, kadmnlarin beseri sermayelerinin diisiikliigii, onlarm piyasada mevcut
islere basvurmalarin1 engellemeye neden olabilir. Ayrica kadinlar da beseri
sermayelerine uygun, ancak bazi durumlarda 'kadin isi' olarak tanimlanmayan bazi
isleri kabul etmekte tereddiit ediyor olabilirler. Burada kadin ve erkeklerin yapmasi
gereken uygun islere dair deger yargilar1 devreye girmektedir. Is hayatinda ¢alisma
kosullarinin (gece vardiyasi veya belirsiz ¢alisma saatleri, is yerinin evden uzakligi
gibi) kadinlarin aile ve is dengelerini kurmada asir1 zorlayiciligi, kadinlar is segmede
secici alternatiflere yoneltebilir. Diger yandan, isverenlerin de genis bir issiz
kitlesinin varliginda, bu kitle i¢inden beseri sermayesi yliksek adaylar1 belirlemek
yoniinde egilimlerinin artacagi siiphesizdir. Boyle bir durumda erkeklerden daha
avantajsiz durumdaki kadinlarin sanslarimin azalmasi kaginilmaz olur (Tusiad,

Kagider, 2008).

Tablo 1.5. Tiirkiye’de Kadin Erkek lissizlik Oranlar1 1988-2011 Yillar1 Arasi
(%)

Yillar Erkek Kadm
1988 7,5 10,6
1992 8,6 7,8
1996 6,4 6,1
2000 6,6 6,3
2002 10,7 9,4
2004 10,8 11
2006 9,9 11,1
2007 10 11
2008 10,7 11,6
2009 13,9 14,3
2010 11,4 13
2011 11,3 11,3

Kaynak: TUIK, Hane Halk1 2011
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Tablo (1.5.)’te verilen degerlere baktigimizda kadin issizlik oranlarmni 1988
yilin1 erkek-kadin karsilastirmasinda kadmlarin igsizlik orani(10,6) daha yiiksektir.
Kadin erkek issizlik oranin degerlerin birbirine en yakin oldugu donem 2007 yilinda
olmustur. 2007 yil1 degerleri erkeklerde 10% iken kadinlarda bu oran 11% degeridir.
Tablo (1.5.)’te verilen degerler ag¢isindan kadin issizlik oranlarindan 1988’den 2002
yilina kadar bir diisme varken bu deger 2002 yilindan sonra tekrar yiikselme
gostermektedir. 2011 yilinda tabloda kadin erkek issizlik oranlarinda ytizdelik olarak
birbirine yakin degerler almaktadir. Tablo (1.5.)’e baktigimizda erkeklerde issizlik
oranlarinda siirekli bir dalgalanma mevcuttur. Kadinlarin durumuna bakinca yillar

itibariyle bir diisiis olmakta sonrasinda tekrar yiikselmektedir.

1.3.8. Kadin istihdamina iliskin Kamu Politika ve Programlar

Tirkiye’de kadinlarla ilgili olarak yapilan calismalarda 1924 yilinda
yiiriirliige giren Tevhidi Tedrisat Kanunu ile egitim tek sistem altinda toplanarak
kadinlara erkeklerle esit egitim imkanlari saglamistir. 1926 yilinda kabul edilen Tiirk
Medeni Kanunu ile kadinin sosyal hayati ¢aga uygun olarak yeniden diizenlenmis ve
kadina temel haklar verilmistir. Tiirk kadininin siyasal haklardan yararlanmas1 diinya
iilkelerinin birgogundan once gerceklesmistir. 1930 yilinda yerel yonetimlerde segme
ve se¢ilme hakkina sahip olan Tiirk kadini 1934 yilinda milletvekili segme ve
sec¢ilme hakkina sahip olmustur. Cumhuriyet doneminde yapilan bu diizenlemeler ile
kadinlarin elde ettigi kazanimlar, evrensel dl¢iitlerle kadinlarla ilgili olarak haklarin
kiiciimsenmeyecek onemli ve Ornek nitelikli doniisiimlerdir. Bu reformlarin
temelinde 1ise kadinlarin erkeklerle birlikte kalkinma siirecine katilmalarini
saglamaktir (Kadmin Statiisii, 2008).

Kadin istihdami ile ilgili olarak ilk defa Tiirkiye’de Devlet Planlama
Teskilatl, 1990-1994 yillarini arasini kapsayan 6. Bes Yillik Kalkinma Plani’ndan
baslayarak kadinlarm c¢aligma alaninda vesosyo-ekonomik olarak giliclenmesi
konusuna caligmalarinda yer vermistir. Kadmlarin istthdam edilmesinin yetersiz
olmas1t ve calisma sartlarindaki dezavantajli durumlarmin nedenleri 6zetlenmis,
mesleki egitim ve 6gretimin giiglendirilmesi girisimcilik alternatifini canlandiracak
bir sekilde ele almmis ve kadinlarin ulasabilecekleri kredi sistemlerinin
olusturulmasma yer verilmistir. Ulusal biiyiik 6lgekli kalkinma planlarinda ve

kalkinma ajanslarmin olusturduklar1 bolgesel kalkinma planlarinda kadnlarin sosyo-
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ekonomik kaynaklara ulagimini saglayacak, ayni zamanda kalkinma merkezli
programlara aktif katilimmi engelleyen nedenlerinsosyo-ekonomik, Kkiiltiirel ve
hukuki kisitlar1 ortadan kaldiracak politikalara yer verilmelidir (IKA,2012).

Tiirkiye’de kadin istihdami ve kadin sosyal alanda daha fazla hak sahibi
olabilme adma Orta Vadeli Programin temel amaci, Dokuzuncu Kalkinma Planinda
ifadesini bulan “istikrar i¢cinde biiyliyen, gelirini daha adil paylasan, kiiresel olcekte
rekabet giicline sahip, bilgi toplumuna doniisen, AB’ye iiyelik i¢in uyum siirecini
tamamlamis bir Tirkiye” vizyonunu esas alarak, insanimizin yasam kalitesini
artirmaya yonelik bir hedef belirlemistir. Bu hedef ¢er¢evesinde kadinlarla ilgili is
alaninda zorluklarla karsilasan kadimnlar, gengler, uzun siireli igsizler, ozirliiler ve
eski hiikiimliller i¢in firsat esitligi saglanacaktir. Ayrica Kadmlarm isgiicii
piyasasinda, ekonomik ve sosyal hayata katilimlarini artirmak i¢in mesleki egitim
imkanlar1 gelistirilerek istthdam edilebilirlikleri artirilacaktir (DPT,2007).

Avrupa Birligi, kadin isgiici alaninda daha saglikli bir ¢calisma yiiriitmesi
icin Kadin Istihdammin Arttirilmas1 adina yapilan ¢alisma ile ISKURun 6zellikle
yerel diizeyde daha etkin kamu istihdam hizmeti vermesinin saglanmasidir. Diger bir
etkisi kadmlarin istthdam edilebilirliginin artirilmasi amaciyla daha fazla ise ve daha
1yl istthdam kosullarina erisiminin kolaylastirilmas: ve kadinlarin isgiiciine katilimi
oniindeki engelleri azaltilmasi i¢in ISKUR un desteklenmesi amaglanmaktadir. Bu
durum cercevesinde Kadin isgiliciiniin tesviki i¢in yerel stratejiler gelistirme
kapasitesinin artirilmasi ve buna yonelik bir model gelistirilmesi; Isgiicii piyasasi
analizlerinin olusturulmas: ve kadin hedef gruplarina ag¢ik istthdam firsatlarinin
secilmesidir. Ayrica Kariyer ve mesleki rehberlik ve degisik kadin hedef gruplarma
uygun danigmanlik hizmetlerinin artirilmaya caligilmast,
bu program icerisinde hibe projeleri ve hedef gruplar i¢indeki katilimci kadinlar
arasindaki bagin giiclendirilmesidir (IKG,2010).

Uluslararasi alanda kadn ¢alisanlarla ilgili olarak, 2000 yilinda 191 ilkenin
iizerinde uzlastigi Bin Yil Hedefleri Birlesmis Milletler kararlari1 agiklanmistir.
Belirlenen 8 hedeften ikisi, Kadmlarin giiclendirilmesi ve cinsiyetler arasi
esitsizliklerin giderilmesi ile anne saghigmin iyilestirilmesi olarak 6zellikle kadinlar
iizerinden tanimlanmistir. Bu hedefler dogrultusundaki bir dizi faaliyetten biri ise,
Birlesmis Milletler Kadinin Statiisii Komisyonu’nun, ana temas1 “Cinsiyet esitliginin
finansman1 ve kadmin giiglendirilmesi” olan 52. Oturum’dur (Senesen, 2008:2). 52.

Oturumla 1ilgili olarak kadmnlarin c¢alisma alaninda giiclendirilmesi ile 1ilgili
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Tirkiye'de kadmin statiisliniin giiclendirilmesi ve toplumsal cinsiyet esitligi
konusuna iki yonlii yaklasim bulunmaktadir: 1) kapasite gelistirme, ii) yoksulu ve
kadmi destekleyici politika Onerileri ve BM Kadm ile isbirligi icinde toplumsal
cinsiyet esitliginin saglanmasma yonelik miinferit operasyonel girisimlerin
desteklenmesi icin yapilan g¢alismadir. UNDP (Birlesmis Milletler Kalkinma
Programi) Tiirkiye'nin toplumsal cinsiyet esitligi ve kadmin c¢alisma alaninda
gliclendirilmesi alanindaki girisimlerinin = dzeti: Ulusal toplumsal cinsiyet
mekanizmasini giiglendirerek kadin (ve erkek) icin daha fazla yanit verebilir elverisli
ortamin olugmasina katkida bulunulmasi saglamaktir. Ayrica bu mekanizmanin
kurumsal kapasiteyi giiclendirme yoluyla toplumsal cinsiyetin yasa yapma ve karar
verme siireclerine dahil edilmesinin, miikellef bir sekilde uygulanmasinin, diizenli
olarak izlenmesinin, degerlendirilmesinin ve gerekli durumlarda, yeniden
diizenlenmesini saglanmasi1 ve toplumsal cinsiyete duyarli Parlamentonun tesvik
edilecek ortamin saglanmasidir (UNDP, 2008).

Yine Birlesmis Milletlerin yasasinin temel dayanagi olan kadmlarla ilgili,
“Kadmlara Kars1 Her Tiirli Ayrimciligm Onlenmesi Uluslararas1 Sézlesmesi” bu
Sozlesme ’ye gore Kadinlara karsi yapilan herhangi bir ayrim kadinlarin medeni
durumlarmma bakilmaksizin, kadin ile erkek esitligine dayanan politik, ekonomik,
sosyal, kiiltiirel, medeni ve diger alanlardaki insan haklar1 ve temel 6zgiirliiklerinin
taninmasidir. Bu 6zgiirliikler1 kullanilmasmi ve bunlardan yararlanilmasini
engelleyen veya ortadan kaldiran veya bunu amaclayan ve cinsiyete bagl olarak
yapilan herhangi bir ayrim, mahrumiyet veya kisitlama olarak nitelemektedir. Bu
sO0zlesmeye taraf olan devletler, kadmnlara kars1 yapilan her tiirlii ayrimi kinar, tiim
uygun yollardan yararlanarak ve gecikmeksizin kadinlara karsi ayrimi ortadan

kaldiric1 bir politika izlemeyi kabul eder (UNICEF, 2003).

1.3.8.1. Kadin istihdamimna iliskin Kamu Politika ve Esnek Cahsma
Olanaklan

Kadin istihdaminin arttirilmast adina calisan kadinlarla ilgili olarak;
iilkemizde part-time ¢aligmadan, ilk olarak IV Bes Yillik Kalkinma Plan1 ddneminde
dolayli olarak giindeme gelmistir. Kalkinma plan1 ve programlarinda isgiiciine
ilisgkin sorun ve Oneriler gelistirilirken genel olarak issizligi azaltma amaci
glidiilmekte ve bunun i¢in isgiiciiniin niteliklerinin  gelistirilmesi lizerinde

calisiimaktadir. Istihdam edilenlerin egitimi beceri kazandirilmasi ile istihdammin
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arttirilmas1 dogrudan dogruya ¢alismak isteyenlere yonelik tedbirlerdir. Ayrica is
piyasasindaki diger diizenlemelere de deginilmekte ve issizlik hesaplarinda toplam
niifus ve sektorel-bolgesel olarak dikkate alinmakta olup, kadin-erkek arasinda
istihdama katilim fark: {izerinde 1989 yilina kadar durulmamistir. D.P.T. tarafindan
1982 yilinda yaptig1 bir calisma ile kadin isgiicii ve genglerin artan emek arzi
egiliminden bahsederek bunu karsilamak i¢in kisa zamanli, esnek ve part-time
calismanin gelistirilmesi giindeme gelmistir. Ayn1 ¢alismada kadin istthdammin
sanayi ve hizmetler sektoriinde istihdam imkani1 bulmalari i¢in kres ve ¢cocuk bakim
yuvalarinin yeterli 6lgiide saglanmasi tedbiri calisma icerisinde yer almaktadir. 1982
yil1 Programi’nda ilk defa ¢aliyma hayatinda esnekligin saglanmasinda bahsedilerek,
part-time ve esnek zamanli ¢alisma statiilerinin ¢calisma mevzuatina getirilmesi igin
gerekli degerlendirmelerin yapilmasi giindeme gelmistir (DPT,1979-1983:136).

VI kalkinma programinda kadin konusu “Aile, Kadin, Cocuk” baslig1
altinda ilk olarak somut bir sekilde yer almistir. Kadinin statiistinii iyilestirme
ihtiyaci, tilkemizdeki kadin hareketinin ve onaylanan uluslararasi sozlesmelerin bir
devami seklinde hissedilmis ve daha onceleri kadin-erkek arasinda kanun esitligin
biliylik bir 6lgiide gergeklestigi varsayimi nedeniyle iizerinde durulmaya gerek
goriilmemis olan bu konu VI Planda bagimsiz bir alan olarak ele alinmakla kalmayp,
bu konu ayrica istihdam programu igerisinde de yer almistir (DPT, 1990-1994:287).

Kadinin statiisinlin  her bakimdan 1iyilestirilmesine yonelik tedbirler
sunulmakta, kadinlarin sosyal ve ekonomik kalkinmanin nimetlerinden daha fazla
yararlarini saglama adin1 6ncelik olarak su kosullarin iyilestirilmesi gerekir: saglik,
egitim ve istihdam imkanlarinin arttirilmas: belirtilmistir. D.P.T. tarafindan
hazirlanan VII bes yillik kalkinma planinda ise kadmnlarin tercih edebilecekleri kismi
statiilii islerin ve esnek c¢alisma saatlerinin yaygmlastirilmasmin kadmn isgiiciiniin
sayisinda bir artisin olacagi s6z konusudur. Ayrica kadinlarin ¢alisma hayatia
o0zendirmek amaciyla “esnek caligma” saatlerinin uygulamasma gidilebilir planlar:
glindeme gelmistir (Eser, 1997:48-52).

Kadmlarin daha ¢ok isgiicii ve yonetimde yer almasini saglamak i¢in ve
yar1 zamanl ¢aligma is ve aile ihtiyaglarmin uzlastirilmasinda ebeveynler agisindan
cesitlilik stratejisiyle uyumlu, biitlinciil bir is stratejisi olusturmuslardir. Kadin
yetenekleri ise almak, gelistirmek ve sirkette tutmak anlayisiyla hazirlanan séz
konusu is stratejisi, ¢alisanlarin, 6zellikle kadinlarin, donemsel tercihleri, kariyer

gelisimleri ve is-6zel hayat dengesi ihtiyaglar1 dikkate alinarak planlanmaktadir. Bu
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planlarin en 6nemli ayagi 6l¢iilebilir hedefler koymak, ilerlemeyi takip etmek, siireci
geri bildirimle beslemek ve {ist yonetimin bu olay1 sahiplenmesidir (Filiz, 2011:73-
92).

Bu konuda, iicretsiz izin ya da gegici bir siire part-time gibi esnek ¢alisma
modellerinin kullanilmasi, teknolojik gelismeler 1s18inda evden c¢aligmanin bir
secenek olmasi, uzun c¢alisma saatlerini ya da fiziki olarak sirkette bulunmayi
odiillendirmek yerine ¢ikt1 odakli kurumsal bir anlayisin olusturulmas: gibi
uygulamalar 6ne ¢ikmaktadir. Bu program gergevesinde sirketlerde kadmlarm tist
yonetimdeki varligmin artirilmasi hedefi dogrudan ise alim politikalar1 ve sirket
kiiltiirline yansitilmaktadir. Bu program dahilinde bos pozisyonlar i¢in hazirlanan
aday listesinde kadinlar i¢in minimum oranlar belirlenerek hem sirket ici gorev
degisikliklerinde hem de sirket dis1 ise alimlarda bu oran dikkate alinmakta, 6rnegin
0zel bir istihdam biirosu ile ¢alisiliyorsa bu anlayis ¢ergevesinde bir aday listesinin
belirlenmesi talep edilmektedir. Ayrica 6zellikle iist yonetim pozisyonlarina iliskin
ilan ve secim prosediirlerinin daha seffaf olmasi, sirket kiiltiiriinde cinsiyet esitligi ile
ilgili farkindalik caligmalarmin yapilmasi, kadin calisanlar i¢in liderlik ve kogluk
programlarinin hazirlanmasi, kurumsal kadin networklerinin tesis edilmesi sirketler
tarafindan uygulanan diger i1y1 6rneklerdir (Redman, 2012).

Calisma yasaminda istihdama dahil olmak isteyen kadin, erkek egemen
yapinin dayattigi rolleri aksatmamasi amaciyla, Gittikge zorlasan yasam kosullar
birlikte, esnek ¢calisma kosullar1 ile ve yine ev icerisindeki sorumluluklarinin devami
olan iglerde c¢alistirilmak istenmektedir. Esnek iiretim sekilleri, erkege gore daha
ucuz ve kontrolii kolay olan, daha az miicadeleci, geliri aile biit¢esine katki olarak
digiiniilen ve bu yiizden uzun caligma saatleri ve kotii calisma kosullar1 ile
calisabilecek kadinlar icin uygun goriilmektedir. Bu nedenle, kayit dis1 sektér ve
esnek calisma modelleri, kadin emeginin en yogun tercih edildigi alanlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kadin ve kiz c¢ocuklarinin yeterli ve nitelikli egitim
alamayislar1 da, isgiicli piyasasinda insan onuruna yakisir islerde calismasini
zorlastirmakta, kadinlar egitimsiz ve niteliksiz emek olarak kayit dis1 sektorde ve
esnek calisma modelleri ile istthdam edilmelerine neden olmaktadir. Esnek c¢alisma
modellerinde kadin istthdami, igverenin yan sira, bazi kadinlar tarafindan da aile ve
1s yasamimin uyumlastirilmasi nedeniyle tercih edilmektedir (Karakoyun, 2007:35).

Ekonomik durumlar1 kotii olan, diisikk egitimli ve vasifsiz kadinlar, tam

zamanl ¢alismay1 tercih etseler de, toplumsal baskilar nedeniyle ya da egitimli ve
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vasifli isgiicii tercih edilen alanlarda istihdam olanaklar1 bulamadiklar1 i¢cin kismi
zamanli caligmak zorunda kalabilmektedir. Esnek ¢alisma modellerinden
“kismi siireli ¢alisma — yar1 zamanli calisma” kadinlarmm en yogun olarak tercih
edildigi ¢calisma seklidir. Kadinin esnek ¢alisma modelleri ile istihdami, hem “anne”
ve “es” olarak evinin gereklerini yerine getirmesi ve hem de evine ek gelir saglamasi
bakimindan esler tarafindan da uygun goriilmektedir. Kadinlarm “annelik™ 6zellikleri
onlarin tam zamanli ¢alismasini belirgin bir sekilde azaltmaktadir. Bazi Avrupa
iilkelerinde uygulanan kadm istthdami politikalari, “anne” olan kadmlarin da
istthdamda tam zamanli yer almasina olanak saglamaktadir. Toplumsal cinsiyet
esitliginin gorece saglanmis oldugu tlilkelerde, kadinlara taninan haklarla, kadmnlar
dogum sonras1 kullanilan iicretsiz izinlerin ardindan ¢alisma hayatina kaldig1 yerden
devam edebilmektedir. Kadinlarla ilgili olarak bu politikalar, 6zellikle ebeveyn izni
ve bakim hizmetlerinin devlet tarafindan yerine getirilmesi istenmektedir. Tiirkiye
gibi  ataerkil zihniyetin kendini yogun bir sekilde hissettirdigi  ve
dolayisiyla toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasmin kisa ve orta vadede miimkiin
goriilmedigi tilkelerde, bu politikalarin iilke mevzuata girmesi ya da girdigi takdirde
uygulanirhiginin olmasi, ancak belki uzun vadede beklenmesi s6z konusu olmaktadir

(Uzuner,2012).
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Tablo 1.6. Avrupa Bolgesinde Istihdam Oranlarnn ve Part-Time Cahsma

Oranlar, 2009 (%)

Avrupa Bolgesi Istihdam Oram Toplam istihdam
15-64 Yas Icindeki Pay
Olarak Part-Time
Oram
Toplam Erkek Kadm
EU27 64,6 70,7 58,6 18,1
EU.BOLGESI (16) 64,7 71,2 58,3 19,5
Belgika 61,6 67,2 56 21
Bulgaristan 62,6 66,9 58,3 21
Danimarka 75,7 78,3 73,1 25,2
Almanya 70,9 75,6 66,2 25,4
Estonya 63,5 64,1 63 9,4
Irlanda 61,8 66,3 57,4 20,7
Yunanistan 61,2 73,5 48,9 5,8
Ispanya 59,8 66,6 52,8 12,6
Fransa 64,2 68,6 60,1 17,2
Italya 57,5 68,6 46,4 14,1
Macaristan 55,4 61,1 49,9 5,2
Malta 54,9 71,5 37,7 10,8
Avusturya 71,4 78,4 64,4 22,6
Polonya 59,3 66,1 52,8 7,7
Portekiz 66,3 71,1 61,6 8,4
Romanya 58,8 65,2 52 8,5
Finlandiya 68,7 69,5 67,9 13,3
Isveg 72,2 74,2 70 26
Ingiltere 69,9 74,8 65 25
Tirkiye 443 64,5 24,2 10,6
Norveg 76,4 78,3 74,4 27,8

Kaynak : Eurostat.ec.europa.cu

Tablo (1.6.)’e baktigimizda Avrupa llkeleri ve Tiirkiye’nindi dahil oldugu

Istihdam kadm-erkek orani ve istihdam igin part-time oranlari verilmistir. Tablo

(1.6.)’e baktigimizda Euro bolgesinde toplam istihdam orani 64%, erkek istihdam

oranm1 70,7% kadin istihdam orami 58,6% bu oranin part-time olarak 18% olarak

Avrupa iilkelerinde c¢alismaktadirlar. Avrupa Bolgesinin 16 iilkesinde ise toplam

1stihdam oram 64,7%’si erkek istthdam orani 71,2%’s1 kadin istihdami oran1 58,3%

bunun part-time olarak calisan oran1 19,5%dir. Hem Avrupa Birliginin 27 iilkesinde

hem de Avrupa bolgesinde toplam istihdam, erkek-kadin istthdami ve part-time
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calisma oranlar1 birbirine yakindir. Toplam istthdam i¢inde en yiiksek oran1 Norveg
76,4% erkek istthdam orami 78,3% kadin istihdam orani 74,4% part time olarak
toplam istihdam icindeki pay 27,8% oranma sahiptir. Ikinci sira en c¢ok istihdam
oranina sahip lilke olarak Danimarka istthdam toplam1 75,7% erkek istthdam1 78,3%
kadin istihdami ise 73,1% toplam istihdam i¢inde part-time orami olarak ta 25,2%
oranmdadir. Istihdam iginde en diisiik paya sahip iilke olarak Tiirkiye baktigimizda
1stihdam 44,3% oraninda erkek istthdami 64,5% kadin istihdami ise 24,2%’dir. Bu
toplam istihdam i¢inde part-time orani ise 10,6% oranindadir. Ulkelere baktigimizda
part-time orani en diislik lilke olarak Macaristan 5,2% oraniyla yer almaktadir. Bir
sonrasinda part-time orani en diisiik iilke olarak Yunanistan 5,8% oraniyla tabloda
yer almaktadir.

Tablo (1.6.)’e baktigimizda Part-time orani en yiiksek olarak 27,8% Norveg
yer almaktadir. Norve¢ ayn1 zamanda hem Toplam Istihdam 76,4% oraniyla, hem de
Erkek-Kadmn Istidami (78,3%-74,4%) en yiiksek olmaktadir. Norveg’ten sonra en
cok part-time calistrma orant Almanya’da 25,4% oranmiyla ikinci sirada yer

almaktadir.

1.4. KADININ YONETIMDE YER ALMA DURUMU

Ulkemizde ve diinyada erkek isi olarak goriilmekte olan yoneticilik,
bilimsel akademik ¢evrelerce arastirilan onemli alanlardan biridir. Diisiliniildiigiinde
yonetimin cinsiyetinin olmamasi1 gerekirken; calisan yoOneticide bazi 6zelliklerin
olmas1 da olmazlardandir. Bu 6zelliklerden bazilarint séylemek istersek; risk alma,
cesaret, ileri gorisliiliik, rekabete yatkinlik bir olay durumunda sogukkanlilik
sergileme gibi davranislarin erkeklerde daha fazla var olduguna yonelik algi,
yoneticilik gorevinin erkek isi olarak algilanmasina yol agmaktadir. Ydnetim ve
yOnetici tartismalarina sadece bir cinsiyet ayrimciligi ile bakmak yerine bir
yoneticiyi etkileyen ozellikleri ortaya koyarak kadin-erkek yoneticinin bu 6zellikler
acisindan durumunun degerlendirilmesi “kimin 1yi yonetici” oldugunu tartigmalarina

bir aciklik getirmek agisindan 6nem tasir (Ugar, 2006:8-13).

Kadinlarn, firma tepe yonetim pozisyonlarina ulasmalari, ailenin ekonomik

yetersizligi, isgliciine katilimin beraberinde getirdigi sorunlar, kadmlarin erkeklerle
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esit kosullarda ilerlememesi gibi nedenlerle kamu ve 6zel firmalarda engellenmistir

(Aytag, 1997:222).

Kadin yoneticilerin, firmalarin kurulus agsamalarinda farkli rollerinin oldugu
belirtilmektedir. Buna gore kadin girisimcilerin caligma alanlar1 genellikle ya kiiciik
capl isletmelerin ya da gelisme imkani az olan isletmelerde kurulma asamalarinda

rol oynadiklar1 ifade edilebilir (Soysal, 2010:74).

Ekonomik anlamda, kadin ve erkekler arasindaki esitsizlik, istihdam,
calisma saatleri ve kosullari; en 6nemlisi, kazanglar konusunda ekonomik faaliyet
alaninda kadm isgiicii i¢in baslica yasanan esitsizliklerle ile ilgili olarak sunlar 6n

plana ¢ikmaktadir:

* Cinsiyet esitsizliginden kaynaklanan; az ticret ve kot kosullu islerde

calisma, pazarlik yoniinden yoksun olma,

* Ekonomik olarak cinsiyete dayali 6zellikle bayanlarin tercih edildigi Kayit
dis1 sektorlerde, gegici, glindelik, yar1 zamanli, sézlesmeli ve evde calismaya dayali
istihdam; standart dis1 islerde calisma, devlet tarafindan sistemde goriinmeyen islerde

calisma

« Bireyi Ise almmada, iicretlerde ve yiikseltmelerde ayrimciliga

ugrama(Tutar, 2009:121).

Tiirkoglu (2007) gore yapilan ¢alismalarda kadin girisimei sayisinin yillar
itibariyle arttigimi 1988’de 13 bin iken, 2007 yili sonunda 72 bine rakamina
ulasmustir. 2008 yilinda Ust Diizey Yonetici(CEO) Arastrma Sirketi Boyden'm
arastirma sirketinden Tiirkiye’deki calisma ofisine basvuran 30 bin kisi arasinda
yaptig1 arastrmanin sonuclarma gore, Tirkiye'de firmalardaki ve kamu
kurumlarindaki yonetici adaylarinin % 40'm1 kadinlar, % 60'm1 erkekler paylasimini
oluyor. Tiirkiye'deki is sahiplerinin ise sadece % 4'i kadindir. Rakamlar bakildiginda
daha cok erkeklerin soz sahibi oldugunu goriiyoruz (Grant Thornton, 2012:9).
Rakamlar, Tiirkiye'deki calisma hayatinda kadin ¢calisma yogunlugunu pek de giizel
bir tabloyla ortaya koymuyor gibi goriinse de, bu oranin sadece 10 yil 6nce 'sifira’
yakin oldugu diisiiniildiigiinde, bu konuyla ilgili olarak yapilan ¢alismalarin 6nemini

ortaya koymaktadir. Tiirkiye'deki yaklasik % 95'lik aile firmalarinimn ikinci ve ti¢lincli
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kusaklara gecmeye baslamasiyla firma yonetimdeki kadin sayisi artmaktadir. Bu
kusaklarla birlikte Tiirk is diinyasinin koklii sanayici ailelerinin yoneticileri degisince
kadimnlarin sayis1 list yonetimde ve diger calisma alanlarinda artis gézlemlenmistir.
Bugiin Tiirkiye'nin 6nde gelen firmalarinin basina gecen ve milyar dolarlar1 yoneten
kadinlar, basarinin, egitim, cesaret ve deneyimden gectigine isaret etmektedirler.
Bunun en biiyiik sebebi aile sirketlerinde calisan bireylere ¢esitli alanlarda is ilgili
yonlendirme tecriibe kazandirma ve aile fertlerinin her birine is alanin ¢esitli islere
yonlendirmesiyle birlikte bireyler deneyim kazanir. Is hayatinda da kadinlarin
sayisimin yeterli oldugundan bahsedemeyiz. Tiirkiye'nin AB’ye tam iiye olmasini en
cok isteyen Tirkiye’deki firmalarin basinda gelen 507 tyeli Tirk Sanayici ve
Isadamlar1 Derneginin (TUSIAD) sadece 19'u kadindir (Besler ve Orug, 2010:17-
38).

Tablo 1.7. 2002-2008 Yillarn Arasinda IMKB100 Sirketleri Yonetim Kurulu
Kadm Uyeleri

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Ortalama Yonetim Kurulu 7,60 7,65 7,81 8,01 7,89 7,77 7,88
Biiytikliigii

Ortalama Kadin Uye Sayisi 0,57 0,63 0,68 0,66 0,68 0,68 0,74
Kadin Uye %7.47 %8.17 %8,73  %8,23 %8,65 %8,77 %9,38
Kadin Uye Bulunmayan 55 51 46 48 44 43 42
Yonetim Kurulu Sayisi

Bir Kadin Uye Bulunan 22 24 28 27 33 34 32
Yonetim Kurulu Sayisi

Birden Cok Kadin Uye Bulunan 11 13 14 13 11 11 14

Yonetim Kurulu Sayisi

Kaynak:Mentes, Ahmet, 2010,100

Tablo (1.7.)’da belirtilen IMKB100 sirketleri yonetim kurullarinda bulunan
kadin {iye oran1 2008 yil1 itibariyle ortalama %9,38’e ulasmistir. Bu oran 2002 yili
oraniyla (% 7,47) diger verilerle karsilastirildiginda yaklasik iki puanlik bir artigi
ifade etmektedir (Tablo 1.7.)’da Daha ayrntili olarak incelendiginde kadin yonetim
kurulu tiyelerindeki bu oransal artisin 6zellikle daha 6nce yonetim kurullarinda kadin

iyelere hic yer vermeyen sirketlerin sayisindaki azalmadan kaynaklandigi
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goriilmektedir. Yonetim kurullarinda kadmn iiye bulunmayan sirket sayisi 2002
yilinda 55 iken bu say1 2008 yil1 itibariyle 42 ye diigsmiistiir. Arastirmanin kapsadigi
donemde yonetim kurulunda bir tane kadin iiye bulunan sirket sayist 10 artarak
32’ye, yonetim kurulunda birden fazla kadin {iye bulunduran sirket sayisi1 da 3
artarak 14’e ulagsmistir. Yine tablo (1.7.)’ya baktigimizda kadin yonetim kurulu kadin
iiyeleri yildan yila artis gozlenmistir. Her ne kadar da bazi yillarda diisiis olsa da

genel anlamda siirekli yiikselme gézlemlenmistir.

Kadin yoneticilerle ilgili olarak Zehnder (2012) yapilan Egon Zehnder
International danmismanlik firmasi ile Europan Professional Women Network
organizasyonunun, Boardex verilerini kullanarak 17 Avrupa tilkesindeki 353 sirketin
yonetim kurullarint analiz sonuglari, kadmnlarin yonetim kurulundaki agirlhiginin
arttig1 goriilmektedir. Tiim yonetim kurullarinda kadinlarin payr 2004 yilindan bu
yana %15,6 oldugu son iki yilda ise hizli bir artig 3,4 puan arttirarak bir yiikselme
olmustur. Tiirkiye Zehnder International Damismanlik sirketinin Tiirkiye ile ilgili
calismasinda 2010 yili sonu itibariyle IMKB-100 endeksinde yer alan sirketlere
yonelik analizinde kadin yOnetim kurulu {iyelerinin toplama oranmmn %10.5
seviyesinde oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda 100 sirketten 49 sirketin
yonetim kurulunda kadin yoneticisi bulunmamaktadir. Yonetim kurulunda yer alan
kadinlarin %10 oran1 ise yonetim kurullarinda gérev yapan sirket hissedar1 ve kadin
iyelerin smiflandirmaya alinmadigir durum; aile {iyesi veya hissedar olmayan kadin

yonetim kurulu tiyelerinin toplama oran1 %6°11 seviyelere kadar diisiiyor.
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Sekil 1.6. Ulkeler Bazinda Kadinlarin Yénetim Kurulunda Yer Alma Oranlari-
2012
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Kaynak:http://www.catalyst.org/publication/433/2012

Sekil (1.6.)’de kadin ydnetici oranlar1 verilmistir. Ust diizey yonetici (CEO)
pozisyonundaki kadin oraninda diinya ortalamasi %5'in biraz altinda iken, Tiirkiye'de

ayni oran %12’dir.

Sekil (1.6.)’da verilmis bilgiler ¢er¢evesinde kadinlarin yonetim kurulunda
alma durumlari ile ilgili olarak en yiiksek orani sahip iilke olarak ABD 16.1% paya
sahiptir. Bir sonrasinda ise giiney Afrika 15,8 oraniyla ikinci sirada yer alan tilkedir.
En disiik paya sahip iilkeleri degerlendirdigimizde ise Suudi Arabistan 0,1% ve
0,9% oraniyla Katar iilkeleridir. Genellikle kadinlarm yonetim kurulunda yer alma
durumlari ile ilgili olarak Miisliiman olan iilkelerde kadinlarin yonetim kurulunda yer
lama oranlar1 genellikle diistiktiir. Tiirkiye kadinlarin yonetim kurulunda yer alma
oran1 10,8% orta siralarda yer alan iilkedir. Tabloda verilen bilgiler gercevesinde
kadin Ceo sayisinin erkek sayisma oranla az oldugunun gostergesidir. Kadin Ceo

oraninin sadece Tiirkiye’de degil diger lilkelerde de az olmustur.
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Kadin yoneticilerle ilgili olarak daha dnce yapilmis ¢alismalarda diinyanin
en onemli 1000 firmasini, ise sadece yiizde 3'ini kadinlar yonetiyor. Kiiresel
anlamda kadmlar hiikiimetlerde gili¢ kazanwken, 06zel sektdrdeki kadinlarin
yoneticilik alaniyla ilgili olarak ilerleyisleri durdu. Deloitte and Forbes Insights
(2010) yaptig1 arastirma, kadinlarin diinya ¢apinda kamu sektoriinde hizla ilerledigini
gosteriyor. Arastirmaya gore, diinyanin en énemli 1000 sirketinin sadece ylizde 3'linii
kadin baskan ya da baskan yardimcilar1 yonetiyor. ABD'deki 500 sirketin ise
yalnizca yiizde 13,5'in de kadm ydneticiler bulunuyor. Ote yandan arastirmaya gore
kadinlar kamu sektoriinde li¢ kat fazla ilerleme kaydetti. Birlesmis Milletlere bagl
iilkelerin yaklasik yiizde 10'unda kadin devlet baskani bulunuyor. Bu oran yalnizca
ii¢c devletin bagkanlik gorevini kadinlarm yiirittigi 1975 yilina gore onemli bir

ilerleme olarak goriilmektedir (Isteinsan,2010).



IKiNCi BOLUM
KADIN YONETICi FIRMA PERFORMANSI ILiSKiSi

2.1. KADIN YONETICi FIRMA PERFORMANSI ILiSKISi

Iktisat yazmimda ve mevcut ydnetim literatiiriinde yonetim kurulu iiyelerinin
cesitlendirilmesi gerektigini destekleyen bircok teorik tartisma mevcuttur. Basta
Amerika Birlesik Devletleri’'nde ve az sayida bat1 iilkesinde, yonetim kurulu
iyelerinin cesitliliginin firma performansina etkisini inceleyen, ¢ok sayida amprik
calisma yapilmistir. Ornegin, Brancato ve Patterson (1999), yonetim kurulu
cesitliliginin firmanin farkli ve yaratici yeni stratejik kararlar gelismesine katkida
bulunacagini savunmaktadir. Stephenson (2004) ise kadmlarin bazi1 tiiketici
pazarlarma yogun sekilde katildiklarini ve bunun sonucunda da o pazarlar ve o
pazarlarmm belli miisterileri hakkinda essiz bilgiye sahibi olduklarmi ileri
stirmektedirler.Rosener (1995) kadin yoneticilerin, firmalarin belirsizlikle basa
cikmasina daha fazla katkida bulunduklarmi ve firmalarin esneklik kabiliyetlerini
gelistirmelerine yardimci olduklarini dile getirmektedirler. Bu calismada ayrica,
kadinlarin erkeklere kiyasla fikir tiretme ve yenilikgilik alanlarinda daha 1yi olduklar1

ve genel olarak islerinden duyduklar1 tatminin de daha fazla oldugu belirtilmektedir.

Cox ve Blake (1991) yonetimde kadnlarin istihdam edilmesini bir firmanin
kaynak kazanimi meselesi olarak gérmektedir. Arastirmacilar, isgiicii piyasasindaki
kadin calisan sayisinin artmasi ile firmalar arasinda nitelikli iggiicli istihdam etme
rekabetinin de arttigini1 gozlemlemislerdir. Powell’a(1990) gore de kadinlarin firma
yonetimine katilmalar1 ile firma performansi arasinda pozitif iliski olacaktir. Adams
ve Ferreira (2002) halka ag¢ik 1066 firmanm Tobin’in q degeri ile yOnetim
kurulundaki kadin yonetici yiizdesi arasinda pozitif iliski bulunmustur. Erhardt,
Werbel, veShrader (2003)’1 1998 yilinda Fortune 1000 listesinde yer alan 117
firmann {izerinde yaptig1 bir ¢alismada Kafkasyali kadinlarin yonetim kurulunda yer

alma orani ve etnik azinliklardan gelen tepe yoOneticilerinin yiizdeleriyle, firma 6z
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sermaye karlilig1 ve aktif karlilig1 arasinda pozitif iliski oldugu gozlenmistir. Hem
Catalys (2004) hem de Adler (2001) Fortune 500 listesinde yer alan firmalar {izerine
yaptiklar1 ¢alismalarda, ‘“kadin-¢alisgan-dostu” olma ile firma performansi arasinda
pozitif korelasyon oldugunu tespit etmislerdir. Carter ve Dig. (2003), 1997 yilindaki
fortune 1000 listesinde yer alan 638 firma {izerinde yaptiklar1 ¢calismada kadin tepe
yoneticilerinin oraniyla firma Tobin’in q degeri arasinda olumlu ve istatistiki olarak
anlaml iligki bulmugslardr.  Bu c¢alisma ayni zamanda tahmin ylriitmede
enstriimantal degiskenler ( InstrumentalVarible) modeli ile nedensellik yoniinden de
kontrol edilmistir. Calismada heterojen bir yOnetim kuruluna sahip firmalarin,
homojen bir yonetim kuruluna sahip firmalara gore faaliyet gosterdigi pazari daha iyi
anlamasma, yaraticilik ve yenilikcilik acilarindan daha fazla secenege dayanan
kararlar alabilme becerilerine sahip olduklar1 savunulmustur. Buna ek olarak, ayni
arastrmada calisan yapisindaki cesitliligin hem firmanin imajmi hem de firma
performansmi ve hisse degerlerini pozitif yonde etkileyebilecegi de belirtilmistir.
Baska bir ¢aligmada, Smith ve dig. (2006), kadin calisan ve yoneticilerin etkilerini
analiz etmek {izere 1993-2001 yillar1 arasinda Danimarka’daki 2500 firmay1
incelemistir. Analiz sonuglarinda, yonetim kurulundaki kadinlarin oraniyla firmanin

finansal performansi arasinda pozitif bir iligki bulunmustur.

Firmada kadm yoOneticilerin orami ile firma performansi arasindaki bu
olumlu arastrma sonuglarma karsilik, az sayida da olsa literatiirdeki bir kisim
ampirik calisma, yonetim kurulundaki cesitlilik ve firma performansi arasinda
anlaml iliski tespit edememistir. Ornegin Farrell ve Hersch (2005) firmanin ydnetim
kuruluna eklenen bir kadin iiyenin firmanin aktif karliligma veya hisselerinin piyasa
degerine pozitif etkisinin oldugunu tespit edememistir. Benzer olarak, Shrader ve
dig. (1997) yonetim kurulundaki kadin iiyelerinin yilizdesiyle firmanin kar marj,
aktif karlilig1 veya 6z sermaye karlilig1 arasinda anlaml iliskiler gozleyememislerdir.
Yine Zahra ve Stanton (1998) yonetim kurulunda yer alan kadinlar ve etnik
azmliklarin yiizdesiyle firmanmn aktif karliligi, kar marji, hisse degeri ve firmanin
dagittig1 kar pay1 arasinda anlamli iligkiler analiz edememislerdir. Son olarak Kochan
ve dig. (2003) yonetimdeki cinsiyet ¢esitliligi ile firma performansi arasinda pozitif

iligkiler bulamamustir.
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Goriildiigii gibi kadin yonetici orani ve firma performansi arasindaki iliskiyi
test eden ampirik ¢alismalarin sonuglar birbiri ile ¢elismektedir. Bu ¢eliskinin ¢esitli
nedenleri olabilir. Konuya iliskin yapilan ampirik ¢alismalarin bir kismi, firmanin
Olgegi, yasi vb. gibi firmaya ait Ozelliklerin firma performansina etkisini test
etmemistir. Oysa ilgili firma Ozellikleri, kontrol edilmezse, analiz sonuglari net
olmayabilir. Ampirik sonuglardaki g¢eliskinin baska bir nedeni ise arastirmalarda
kullanilan firmalarin, daha giivenilir bilgi alabilmek i¢in, tipik olarak Fortune’un
1000 biiyiik firma listesinden secilmis olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Bundan
dolay1 arastirma sonuglar1 arastirmanin yapildigi tilkedeki tiim firmalar1 temsil
etmeyebilir. Celigkinin baska bir nedeni ise yonetim kurulu iiyesi se¢iminde daha
riskli karar verebilirler. Boylece basarili firmalar daha fazla kadmn istihdam etmek
istediklerinden, yonetimdeki cesitlilikle firma performans: arasinda gozlemlenen
iliski pozitif olabilir. Bu durumda nedensellik; firma performansindan yonetimde

cesitlilik degiskenine dogru olabilecektir.

Onceki calismalara dayanarak ve belirtilen celiskiler ile nedenlerine
dayanarak, yonetimde cesitlilik ile firma performansi arasindaki iliskiyi tahmin
etmek zor olsa da, yukarida verilen arastirma sonuglar1 ve tartigmalar bu arastirmanin

sorularina iyi bir temel olusturmaktadir.

Sekil 2.1. : En Biiyilk Avrupa Firmalarinda Yonetim Kurullarindaki
Kadinlarin Payi, 2008
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Ust diizey yoneticilerin ve ydnetim kurulu baskanlarinin cinsiyeti, ydnetim
literatiirtinde Onemli tartisma ve arastirma konularindan birisidir. Konuya iligskin
yapilan genel teorik ve ampirik ¢calismalar, kadmlarmn iist yonetime katilimmin genel
olarak firmaya saglayacagi faydalar iizerinde durmaktadir. Diinyada kadinlarin ist
yonetimine katillmma iligkin yapilan degerlendirmelerde, iist diizey kadin
yoneticilerin ve kadin yonetim kurulu baskanlarmin sayisinin ABD ve bazi1 Avrupa
iilkelerinde arttig1 goriilmektedir. Sekil (2.1.)’de bazi Avrupa iilkelerindeki kadin
yonetim kurulu liye oranlarin1 géstermektedir. Bati iilkelerindeki bu artisin bir nedeni
yasal diizenlemelerle kadin yonetici sayisinin desteklenmesidir. Ornegin isve¢ ve
Norveg, iilkelerindeki firsat esitligini 1yilestirebilmek amaciyla, 6zel sektor
firmalarinin yonetim kurullarinin cinsiyet komposizyonu iizerinde birtakim yasal
diizenlemeler yapmaya baslamistir. Avrupa Birligindeki bazi iilkelerdeki, go6z
kamastirict kadin yonetim kurulu {iye oranlarina karsilik bat1 digindaki birgok iilkede
kadmlarin {ist yonetimde ve yonetim kurulunda temsil edilmedikleri veya iist
yonetime katilimlarmin ¢ok diisiik oldugu gorilmektedir(Tesfachew, Zaihidi, ve
Ibarra, 2010). Tiirkiye’de kadinlarm iist yonetime katilimi ile ilgili istatistiki bilgiler
oldukga yetersizdir. Universite mezunlarmm %43’ kadin iken (Eurostat, 2008),
igglici piyasasmna kadmn isgiicii katilimi disiik orandadwr. Tiirkiye, isgilicl
istatistiklerine gore Tiirkiye’de kadinlarin isgiliciine katilim oranlar1 %28,5°tir. Bu
oran ise erkek isgiiciine oranindan iki bucguk kat daha azdir (Cudeville ve Giirbiizer,

2001:429-463).

Ust diizey yoneticilerin ve yonetim kurulu baskanlarinmn cinsiyeti ile ilgili
one ¢ikan diger bir ¢alisma konusu ise kurumsal yonetisim tizerinedir. Arastirmacilar
kurumsal yonetisimle ilgili farkli faktorleri kesfetmeye yonelik ¢alismalar
yapmaktadirlar. Konuya iligkin, yapilan teorik ve amprik caligmalarda, iyi kurumsal
yonetisimin  Ozelliklerinden  birisinin ~ farkliliklarmin ~ yonetilmesi  oldugu

belirtilmektedir. Yapilan ampirik ¢alismalar, kadinlarin iyi yonetisimi pozitif yonde

etkiledigini gostermektedir (Adams andFerreira, 2009).

Ornegin Mckinsey’in (2007) yaptig1 bir ¢aliymada, kadmlarm toplam
calisma saatlerindeki pay:1 ile kadinlarin iist diizey yonetim kadrolarinda bulunma
oran1 arasinda anlamli bir korelasyon iliskisinin oldugu godzlenmektedir.

Mckinsey’in(2007) firmalarin toplam c¢aligma saatlerindeki kadinlarin pay: ile iist
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diizey yonetim kadrolarinda kadinlarin bulunma orami arasinda elde ettigi iliskiye

Sekil (2.2.)’de yer verilmektedir.

Sekil 2.2. : Kadinlarin Toplam Calisma Saatlerindeki Pay1 ile Ust Diizey

Kadrolarda Kadinlarin Bulunma Oranlar1 Arasindaki Korelasyon, 2007
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Diinyada kadinlarm isgiiciine katilim oranlar1 (2007) yilindaki veriler
cercevesinde 9%52.5 erkeklerin isglicine katilim oranlar1 % 78.8 olarak

belirtilmektedir(Simsek, 2010:234).

2.1.1. Yonetim Kurulu Cesitliligi ve Yonetim Kurulu Performansi Arasinda

Pozitif iliski

Kadin yoneticilerin firmanin iyi yonetisimine ve firma performansimna etkisi
oldugunu savunan yukaridaki goriis ve ampirik bulgulara karsilik, Hermalin ve
Weisbach (2003), yonetim kurulundaki cinsiyet ¢esitliligi ile firma performansi

arasindaki iligkiyi arastiran ampirik ¢aligmalarin bazi nedenlerden dolayir sorunlu



43

oldugunu vurgulamaktadir. Bu yazarlara gore, cinsiyet cesitliligini de i¢cine alan
yonetim kurulunun kompozisyonu ile firma performansmi irdeleyen c¢aligmalar,
kuramsal cergeveyi iyi belirleyememektedir. Kuramsal ¢ercevedeki bahsettikleri bu
sorundan dolayi, Hermalin ve Weisbach (2003) bir adim daha atmakta ve “Neden
yonetim kurulu ¢esitliligi ve yonetim kurulu arasinda pozitif iliski beklemeliyiz?”,
“yonetim kurulunun performansi karlilik ve hisse degerlerinin artisma nasil etki
edecektir?”, gibi sorular sormaktadirlar. Hermalin ve Weisbach’e (2003) yOnetim
kurulu cesitliligi ve firma performansi arasindaki iligkiyi arastiran caligmalardaki
ikinci sorun, arastrmalarda kullanilan degiskenlerden kaynaklanmaktadir. Bu
arastirmacilara gore, yonetim kurulu cesitliligi ile firma performansi arasindaki
iligkiyi arastiran ampirik ¢alismalar, firmaya ait igsel degiskenlerden kaynaklanan

cesitli problemlere sahiptirler.



UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM
3.1. MATERYAL VE YONTEM

Bu tez ¢aligmasi, kadin calisanlar ile firma performansi arasindaki iliskiyi
analiz etmek icin yapilmis olup, verilerin toplanmasi, literatiirde benzer ¢aligmalarda
kullanilan ve var olan 6lgiit yontemlerinden hareketle gelistirilen bir anket yardimi
ile gergeklestirilmistir. Veriler, Tiirkiye Istatistik Kurumu Eurostat, Devlet Planlama
Teskilati, World Bank, Birlesmis Milletler Kalkinma Programi(United Nations
Development Program), Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilat1, Web Sitelerinden

yararlanilmistir.

Firmalarm isgiicii karakteristikleri hakkinda bilgi toplayacak sekilde
hazirlanan anket yardimi ile veriler toplanmistir. Firma isgiicii karakteristiginin yani
sira firmalarin 6zellikleri de anket araciligiyla tespit edilmistir. Firmanmn 6zellikleri
firma Glgegi(tam zamanl calisanlarin sayisi), firmanin yasi(kurulustan bu yana kag
yil oldugu), faaliyet gosterdigi endiistri kolu, firma sahipligi vb degiskenlerle
anlasilmaya calisilmistir. Firma performansi olarak kullanilan 6l¢iit yontemlerinden

karlilik parametresi anlamli ¢ikmistir.

Anketin yapilmasi ve projenin yiiriitiilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan kagit, zarf,
etiket, fotokopi, vb. saglanip anketlerin posta yoluyla gonderilmesi saglanir. Kadin
yoneticilerin firma performansi lizerindeki etkisini arastirma c¢ercevesinde Kullanilan
veri sett TOBB arsivinde bulunan 4000 firmaya anketlerin yoOneticilerine posta
yoluyla ile ulagtirmalar1 istenmektedir. Bunun i¢in gonderide anketlerin yanina birer
adet bedeli onceden 6denmis geriye doniis zarflarinin konularak zarflarin gelmesi
saglanmistir. Kargo ile gonderilen anketlerden geri donen 290 adet anketin verileri

degerlendirilerek sonuglar elde edilmistir.
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Cinsiyet c¢esitliligi ile firma performans: arasindaki iliski elde edilen verilere
regresyon analizi yapilarak anlasilmaya g¢alisilmistir Regresyon ¢oziimlemesinde
bagimli degisken yalmiz gelir, tiiketim, fiyat, boy gibi iy1 belli degerler alan
degiskenlerden degil, cinsiyet, wrk, 6grenim durumu, hiikiimet politikalarindaki
degisme, grev gibi Oziinde nitel olan degiskenlerden de etkilenebilir. Bu tiir
degiskenler kadin — erkek gibi bir niteligin varligini ya da yoklugunu gosterdigi i¢in
bu o6zellikleri regresyona katabilmek i¢in nicellestirmenin yolu 1 veya 0 degerlerini
alan yapay bir degisken kullanmaktir. Ornegin ’1°’ bir firmada kadin ydnetici var
oldugunu,®’0’’ ise firmada kadin yonetici bulunmadigini gosterebilir. Buna Kukla
(Nominal) Degisken (Dummy Variable) adi verilir (Ozer,2006:105).
PROF, =c+0*FEMCEO, + ¢,

seklinde bir bagimli ve bir de bagimsiz degisken igeren bir modeldir.

PROF;;Firma Karlilik oran1 yani bagimli (sonug) degisken olup belli bir hataya
sahip oldugu varsayilir.

FEMCEQ;; Kadin Yoneticisi olan firmalar i¢in bir degerini alan kukla degisken yani
bagimsiz (sebep) degiskeni olup hatasiz Slgiildiigli varsayilir.

¢; sabit olup FEMCEO;=0 oldugunda PROF’nin aldig1 degerdir.

0 ise regresyon katsayisi olup, FEMCEOy’in kendi birimi cinsinden 1 birim
degismesine karsilik PROF;’de kendi birimi cinsinden meydana gelecek degisme

miktarini ifade eder.

€y tesadiifi hata terimi olup ortalamas1 sifir varyansi1 62 olan normal dagilis
gosterdigi varsayilir. Bu varsayim parametre tahminleri i¢in degil katsayilarin 6nem
kontrolleri i¢in gereklidir.

Ampirik olarak firma yOnetim kurulundaki cinsiyet ve firma karliligi
arasindaki iliskiyi test edebilmek i¢in asagidaki dogrusal model kullanilmigtir:

PROF, = ¢ +0* FEMCEO, + ¢, (1)

PROF; Firma karlilik orani, c sabit terim, ve FEMCEQ;j kadin y6neticisi olan firmalar

icin 1 degerini alan kukla degiskendir. €; hata terimidir.

Firma yOnetimindeki cinsiyet ¢esitliliginin firma performansi tizerindeki
etkisi, gozlemlenebilir  finansal, ekonomik vb firma  Ozellikleri ile

degerlendirilebilmektedir. Ancak ig¢sellige yol acan gozlemlenemeyen 6zelliklerle de
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ilgisi olabilmektedir. Bu da yanli parametre tahminine yol agabilmektedir. Esitlik

1’de, @ cinsiyet cesitliliginin firma karlilig1 {izerindeki etkisini 6l¢mektedir. Bu etki

ile kontrol grubu arasindaki fark asagidaki gibidir:

E[PROF, | FEMCEO, =1]- E[PROF, | FEMCEO, = 0] =
=0 +(El¢, | FEMCEO, = 1]- E[¢, | FEMCEO, = 0])

(Ele, | FEMCEO, =1]- E[z, | FEMCEO, = 0]) Bir yanh se¢im 6lg¢iisii olup,

gozleme dayali veri kullanan calismalarda bu deger 0’dan uzaklasabilmektedir.
Yansiz bir @ parametresi tahmin edebilmek i¢in ¢alisma, kosullu bagimlilik ve arag

degisken teknigi olmak {tizere iki yaklasim kullanmistir. Kosullu bagimlilik
yaklagimi, hata terimini € lineer fonksiyona dahil etmis gozlenebilir ozellikler

fonksiyonu X; ve artik ¢ X, ile korelasyon i¢inde degildir:
g = XA+¢,

PROF, =c+0* FEMCEO, + AX, + ¢, 2

2 no’lu esitlik uyumlu bir ¢ tahminini bize verecektir. ¢ X, (firmaya iligkin spesifik
aciklayic1 degiskenler seti) den bagimsizdir. Esitlik 2, siradan en kiiglik kareler
(OLS) ile tahmin edilmistir.

En kiigiik kareler yontemi(OLS) Giiniimiizde ¢ ve 6 parametrelerinin tahmini i¢in

kullanilan en yaygmn yontemlerden birisi EKK yontemidir. Kitle regresyon
denkleminde yer alan ¢ ve 6 parametrelerinin 6rneklemden elde edilen kestirimleri ¢
ve 0 olarak ele alindiginda, tek degiskenli regresyon dogrusunun denklemi

PROF, = ¢ +6* FEMCEO, + ¢,

Bi¢imindedir. Denklemde yer alan ¢ ve 0 terimlerinin degerlerini bulmak icin
kullanilan EKK yOnteminin temelini, toplam sapmalarin karelerinin toplamimni en
kiiciik yapacak degerlerin bulunmas1 olusturmaktadir. Hata terimlerini, gézlemlenen
degerler ile beklenen PROF; degerleri arasindaki farklar olusturmaktadir (RYAN TP,
1997).

Gozlemlenebilir degiskenler tablo (4.3.)’de goriilmektedir. ¢ ve X

arasinda korelasyon olmama olasiligi oldukg¢a giicliidiir. Bu olasiligin olmamasi,
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icsellik problemine yol acabilir. Bu riskler altinda ara¢ degisken teknigi

kullanilmustir. Asagidaki esitliklerden yansiz bir @ parametresi elde edilmistir:
PROF, =0* FEMCEO, + X, + ¢. 3)
FEMCEQO,. =alV, + X, + o, 4)

(3) yapssal esitligi, (4) birinci asama esitligidir. 7V, ara¢ degiskendir ve, X, diger
firma spesifik aciklayict degiskenler setidir. Yansiz 0, tahmini icin (3) ve (4) no’lu

esitliklerin asagidaki iki kosulu saglamasi gerekmektedir:

(1) 7 # 0, arag degisken [V, ,le FEMCEQO,degiskeni arasinda korelasyon

vardir.

(i) Cov(1V,,¢,) =0, ara¢ degisken FEMCEQ, iizerindeki etkisi dolayisiyla

cikt1 ile korelasyon i¢indedir.



DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE TARTISMA

4.1. BULGULAR TARTISMA

Veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmaya c¢aligilmistir.
(Caligma amacina dayanarak alandaki uzmanlar esliginde anket sorular1 hazirlanmaya
calisiimistir. Anket calisma icerigi olarak 30 adet sorudan olusmakta olup gonderilen
kisinin 10-20 dakika arasinda cevaplanmasi hesaplanmaktadir. Anket ¢aligmasinin
hedef kitlesi olarak TOBB arsivindeki 4000 firmanin sorumlu yoneticilerdir. Anketle
ilgili olarak sorumlu yoneticilerin unvanlar1 soyle swralanmistir: CEO / Yonetim
Kurulu Baskani/ Baskan Yardimcisi, Firma sahibi, Ortak, Direktor, Genel Miidiir,
Miidiir, Sef gibi. Bu tez calismasinin sonuglar1 degerlendirirken bulundururken

asagidaki kisitlarin g6z onilinde getirilmesi gerekir.

¢ Bu tez calismasi, TOBB arsivinde bulunan firmalarla siirhidir.

e Elde edilen verilerden 4000 firma igerisinde 290 adet cevaplanarak
geri doniilmtis, bu da 7% sini olusturmaktadir.

¢ Bu tez calismasinda sadece anket yontemi ile firmalara posta yoluyla

ulasilmaya caligilmistir.

Sonuglara gore, firmalarin ortalama karhilik oran1 %11,2’dir. Bu firmalarin
beste birinden az bir kismi kadin yoneticiler tarafindan yonetilmektedir. Firmalarin
%11,7’s1 250 ve daha fazla isci calistirmaktadir. Ortalama firma yas1 20,4 yildir.
Ortalamada, c¢alisanlarin ilicte biri bir iiniversite egitimi ve daha yukari egitime
sahiptir. Firmalarmm %60’1 liriin ve hizmetlerini deniz asir1 llkelere satmaktadir.

Yaklasik %31,2’si yabancilarin sahipliginde bulunan firmalardir.
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4.2. YAPILAN CALISMA SONUCUNDA FIRMALARDA CALISAN KADIN
ORANI VE POZISYONLARI

Kadinlar, ortalamada calisanlarin %25’ini olusturmakta olup, bu diizeyde
olmas1 esasinda firmalarin daha ¢ok is alanlariyla ilgili olarak erkekleri tercih ettigini
gostermektedir. Yani bir cinsiyet ayrimciligin oldugunu sdyleyebiliriz. Bunlardan
%38’1 girig-dlizey yOnetici, olmas1 da Tiirkiye’de Firmalar ¢ogunlugu aile sirketleri
olmasi nedeniyle aile firma sahipleri yonetici konumunu daha aile icerisinde cinsiyet
gozetmeksizin birisini tercih etmelerinden kaynaklanmaktadir. %6’s1 orta-diizey
yonetici ve diger %4,4’1 kidemli yoneticilerdir. Firmanin yonetim kurulu tyeleri
icerisindeki kadin oran1 %12,6’dir. Son olarak firmalarm %22,8’inde kadin yonetici
calismaktadir. Bu veriler 1s1ginda kadinlarin erkeklere oranla daha az istihdam
edildigi ve pozisyonlar1 itibariyle de erkeklere oranla sayilar1 azdir. Buradan

kadinlarin erkeklere gore daha az tercih edildigi yani bir cinsiyet ayrimeciligin oldugu

s0z konusudur. Asagida tablo’da (4.1.)’te bilgiler verilmistir.

4.1. Firmalarda Calhisan Kadin Orani ve Pozisyonlari

Toplam isgiicii icindeki kadin ¢alisan orani 25.0%
Kadilarin bulundugu giris-diizey yonetici pozisyonlar 8.0%
Kadmlarn yiiriittiigii orta-diizey yonetici pozisyonlar 6.0%
Kadmlarn yiiriittiigii kidemli yonetici pozisyonlar 4.4%
Kadin yoneticisi (CEO) olan firmalar 22.8%

4.3. ORNEKLEM

Arastrmanim Orneklemi olarak TOBB baglh sektorlerde faaliyet gosteren firmalar
secilmistir. Bu calismanin yapildig: ilgili olarak sektorlerin dagilimi asagida sekilde

verilmistir.
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Sekil 4.1. Ankete Katilan Firmalarin Sektorel Dagilin

4 B Madencilik ve Tas » ) N
Ocakgih6,2% H Diger Faaliyetler

B imalat Sanayi
u Tarim, Ormancilik, Balikcilik
B Madencilik ve Tas Ocakcihgi

" J

Sekil (4.1.)’de goriildiigii gibi 290 ankette verilen cevaplara firmalarin en
cok bulundugu sektdr imalat sektdr(63%) bu anlamda Tiirkiye ekonomisi icinde
imalat sanayi sektorii, en onemli yatirim alani olarak g6z Oniinde bulunuyor. Bir
ardindan diger faaliyetler ise(22.4%) ve en az sektdr de madencilik ve tas ocakeiligi

sektorudur.
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4.4. TURKIYE’'DE KADIN YONETICILERIN FIRMA PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKIiSINE ILISKIN BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Tablo 4.2. Tanimlayic1 Analiz

Degisken Tammlama Ortalama  Median St.Sapma.

Firma Karhlik Briit kar marji, firma hasilasinin 0.112 0.124 0.149
bir yiizdesi olarak

Kadin Yonetici  0/1 indikator ile (kadin yonetici 0.189
olup olmama durumuna gore)

Biiytik firma 0/1 indikator ile c¢alisan sayisinin 0.117
250 den az olup olmama
durumuna gore

Firma yas1 Firma yas1 20.4 18.1 5.6
Lisans ve Calisan sayisinin  lisans  veya 0.329 0.313 0.248
yiiksek egitimi  yiksek egitimi olan ¢alisan

olan ¢alisan sayisina bolimii

sayisi

Firma ihracat 0/1  satiglarm  ihrag  edilip 0.601
edilmemesine gore

Yabanci pay1 0/1 ifirma sahipligine gore 0.312

Dogrusal regresyon tahmin sonucglarina gore, temel de§isken olan kadin
yonetici degiskeni pozitif ve anlamhidir. Firmadaki kadin yonetici sayis1 ile firma
briit kar marj1 arasinda pozitif yonlii bir dogrusal iligki tahmin edilmistir. Bu sonuca
gore kadin yonetici sayist firma karliligint %5 pozitif yonde etkilemektedir. Arag
degisken teknigi kullanilarak firmanin disaridan denetim alip almama durumu ve
yoneticinin isletme mba derecesinin olup olmamasi sorgulanmis ve sonugta kadin
yonetici sayismin karliligir %3 oraninda pozitif etkiledigi tahmin edilmistir. Bunun
yani sira firmanin ihracat¢i olmasi %18 oraninda, firmada yabanci payr olmasi da
briit karlilig1 %11 oraninda pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonuglar, Adler (2001),
Catalyst (2004), Carter vd. (2005). Sonuglar1 ile uyumludur. Daha biiyiik ve daha
yaslt firmalar daha karlidir. Beseri sermaye ve firma performansi arasinda pozitif bir
iliski vardir. Universite egitimi firma karhilig1 iizerinde 6nemlidir. Thracat¢1 olma ve
yabanci pay1 firma karlilig1 ile pozitif iliski icindedir. Mevcut literatiirde yonetim

kurulu tiyelerinin c¢esitlendirilmesi gerektigini destekleyen birgok teorik tartigma
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mevcuttur. Literatiir taramas1 neticesinde kadinlarin yonetim ve yonetim kurulunda
yer almalarini destekleyen ¢alismalarda yonetim kurulu cesitliliginin firmanin farkl
ve yaratici yeni stratejik kararlar gelismesine katkida bulunacagini savunulmaktadir.
Konuya iligkin yapilan ampirik ¢aligmalarm bir kismi, firmanin 6lcegi, yast vb. gibi
firmaya ait 6zelliklerin firma performansina etkisini test etmemistir. Oysa ilgili firma

ozellikleri, kontrol edilmezse, analiz sonuglar1 net olmayabilir.

Sonuglara gore, temel degisken olan kadin yonetici de§iskeni pozitif ve
anlamlidir. Kadm yonetici sayis1 firma performansini %5 oraninda pozitif yonde
etkilemektedir. Bu sonucglar,  Adler (2001), Catalyst (2004), Carter vd. (2005).
Sonuglar1 ile uyumludur. Daha biiyiik ve daha yash firmalar daha karlidir. Beseri
sermaye ve firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir. Universite egitimi
firma karlilig1 iizerinde énemlidir. Ihracat¢1 olma ve yabanci pay1 firma karlilig: ile

pozitif iligki i¢indedir.

Tablo 4.3. Firma Karhhg:

oLS 25LS
Kadin y6netici 0.054" 0.0317
[0.026] [0.127]
Biiyiik firma 0.011 0.007
[0.067] [0.102]
Firma yas1 0.108" 0.103"
[0.181] [0.196]
Lisans ve {izeri egitimli 0.063" 0.041
calisan orani [0.030] [0.096]
Firma ihracatc1 ise 0.153" 0.181°
[0.164] [0.213]
Yabanci pay1 0.127" 0.114"
[0.148] [0.176]
Sabit -0.267"" -0.198""
[1.059] [0.856]
Gozlem 290
R’ 0.711 0.686

, ve  anlamhillk 1%, 5% ve 10%. Parantez icindekiler standard hatalardir.



SONUC VE ONERILER

Kadimin is yasamina katilmasi konusunda toplumda var olan geleneksel anlayis ve
bunun gerek aile gerekse is hayatina yansimalari, kadmnlarin kariyer hedeflerine
yonelik kararlarinda kimi zaman zorlayici kimi zaman da igsellestirici bir etki
yapmaktadir. Bu baglamda calisma yasaminda Onceliklerini  belirlerken
zaman/kariyer planlamasi yapmak zorunda kalan kadin, tepe yOnetimine dogru
yiikselmede erkege kiyasla geride kalmaktadir. Kadinlarin daha 6n planda oldugu ve
daha ¢ok kadin yoneticilerin mevcut oldugu sektorlerde bile, kadinlarla
karsilastirildiginda orantisiz bicimde erkekler daha iist kademelere yiikselmektedir ve
ist kademelerde erkek orani kadin oranindan fazla oldugu goriilmektedir (Wirth,

2001: 2-13).

Kadinin i yasammna katilmasmi engelleyen 6nemli faktorlerden biri de,
kentsel isgiicii piyasasinin gerektirdigi egitim diizeyine, mesleki beceri ve niteliklere
ve deneyime sahip olamamasidir. Bu durumda kadmn, diisiik prestijli ve diisiik
iicretlerin 6dendigi islerde c¢alismak istememekte evde kalip geleneksel roliini
siirdiirmeyi tercih edebilmektedir. Kadinlara engel olan bu faktdrleri kaldirmak icin
yapilan Onerilerde; Toplumsal, kiiltiirel yapidaki degisimleri tesvik edecek
mekanizmalarin gelistirilmesi, aileye yonelik, siireklilik arz eden seminer ve
egitimlerin verilmesi, kadinlara yOnelik danigmanlik hizmetlerinin saglanmasi
(ISKUR’a bagl), Kiigiik esnaf basta olmak iizere, isyerlerinde “Kadm istihdami” ile
ilgili egitim, seminer ve kampanyalar yapilmasi, Esnek ve yar1 zamanl ¢alismalarin
saglanmasi, bu sagdiklarimiza paralel olarak Buna paralel olarak, agilacak yeni is
alanlarinda kadimnlarin da kendilerine yer bulabilmesini ve erkek isgiiciiyle rekabet
edebilmesini saglamak amaciyla kadin isgiiciiniin egitim ve mesleki becerilerini

gelistirecek onlemlerin alinmas1 gerekmektedir.
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Calisan kadin sayisinin giderek artmasina karsin, iist diizey yoneticilerde
kadinlarin sayisi halen istenilen diizeyde olmadigi goriilmektedir. Calisma hayatinda
kadinlarin basarili bir vizyon yakalayabilmeleri i¢in kadinlarin daha fazla dist
yonetim kadrolarinda yer alabilmelerine baglidir. Yapilan g¢aligsmalarda kadin
yoneticilerle ilgili olarak tartisma konusu olan kadinlarin yoneticilik pozisyonunda
yeterince yer alamamalarinin sebepleri, yoneticilik kademesine gelmis olan kadinlara
sorularak bu yondeki algmin bizzat kadinlar tarafindan igsellestirilme/kabul gérme

durumu ortaya koyulmustur.

e Toplumsal, kiiltiirel yapidaki degisimleri tesvik edecek mekanizmalarin
gelistirilmesi i¢in “kadin istihdami” ile ilgili duyarhilik kampanyalarin
gelistirilmesi,

e “kadmin caligmas1” ile ilgili, erkeklere ve genis aileye yonelik, siireklilik arz
eden seminer ve egitimlerin verilmesi,

e s firsatlari ile ilgili bilgi agmin olusturulmasi ve var olanlarin gii¢lendirilmesi,
bu bilgiye ulasabilecegi danismanlik hizmetlerinin saglanmasi (ISKUR basta

olmak iizere ilgili kuruluslarmm katkistyla)

e Mesleki egitimler, beceri gelistirme egitimleri, kisisel gelisim ve kendine

Ozgiiven egitimlerinin gereksinimler belirlenerek diizenlenmesi,

e Issiz ve calisan kadmlara sosyal haklar1 ile ilgili bilgilendirme egitimleri ve

kadinlara yonelik danisma merkezleri olusturulmasi, (ISKUR, sendikalar vb.)

e Ev eksenli caligma biciminin eve sadece ara sira gelir getiren bir aktivite
olarak kalmamasi i¢in, hedef kitlenin egitim dilizeyine uygun, modiiler,

girisimcilik egitimleri ile desteklenmesi,

e Lise ve meslek lisesi mezunu kadinlar i¢in, talep beklentisi de gz Oniine
almarak, dil ve bilgisayar kurslari, insan iliskileri, pazarlama ve satig, on
muhasebe, kariyer planlama gibi egitimler diizenlenmesi, Ailelerin en
azindan baslangicta daha hosgoriilii davranmalarmi saglamak agisindan sadece
kadinlarin oldugu, o6zel atdlye ve isyerlerinin gelistirilmesi bunun bir
ayrimcilik degil, bir firsat ve ara ¢6ziim olarak formiile edilmesi. Bu konuda,

STK ve kanaat onderlerinden destek alinmasi.
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e Kiiciikk esnaf basta olmak fiizere, igyerlerinde “Kadin istthdami” ile ilgili
egitim, seminer ve kampanyalar yapilmast1 ISKUR basta olmak iizere,
ESOB(Esnaf Sanatkarlar Odasi1 Birligi), Ticaret Odasi, KUDAKA’nin (Kuzey
Dogu Anadolu Kalkinma Ajansi) bu konuda esgiidim ve isbirligi i¢inde

calismasi.

e Esnek ve yar1 zamanh ¢alisma bigimleri hakkinda igsverenin bilgilendirilmesi

ve hayata gecirilmesi.

e Kadin c¢alistiran isyerlerine tesvik verilmesi, gelir ve kurumlar vergisinden
belirli bir oranda muaf tutulmasi, isverenin en azindan rasyonel tutumunu

degistirmede, sinirh siire ile uygulanabilecek bir yontem olabilir.

Binlerce yillik bir ekonomik altyapt ve sosyo-kiiltiirel {istyapmnin
geleneksellesmis sonucu olan toplumsal cinsiyete dayali tutum ve davranig
bicimlerinin toplumsal cinsiyete duyarli hale doniistiiriilmesi kolay degildir.
Toplumsal cinsiyet ayrimmin ve farkli toplumsal cinsiyet rollerinin dengeli ve
cagdas hale getirilebilmesi icin gelistirilecek politikalar ve alimacak karar veya
tedbirler, konu tekil olarak ele alindiginda basarisi sinirlhi olacaktir. Orta vadede

yapilmas1 gereken, bu konunun diger tiim sosyal, ekonomik, egitim, sosyal giivenlik,

Calisma yasami, vb. alanlarla birlikte bir biitiin olarak ele alinmasi,
boylece politikalar aras1 bir uyum ve tutarlilik saglanmasi i¢in toplumsal cinsiyete
duyarli hale getirilmesidir. Kadin konusunun diger sektdrlerden ayri ele alinmasi,

kokii derinlere inen bu sorunu ¢ézmede yetersiz kalacaktir.

Orta vadede oncelikle saglikli bir biiyiime planiyla ekonomide, 6zellikle reel
sektoriin canlandirilarak her alanda yeni i§ alanlari1 agilmasinin saglanmasi ve
isgilicline olan ihtiyacin artirilmasi gerekmektedir. Buna paralel olarak, acilacak yeni
is alanlarinda kadinlarin da kendilerine yer bulabilmesini ve erkek isgiiciiyle rekabet
edebilmesini saglamak amaciyla kadin isgiiciiniin egitim ve mesleki becerilerini

gelistirecek onlemlerin alinmas1 gerekmektedir.



KAYNAKLAR

Adams, R.B. ve D.Ferreira (2002). DiversityAndIncentives in Teams:
EvidencefromCorporateBoards. WorkingPaper, Federal Reserve Bank of New
York.

Adams, B.R. ve D.Ferreira (2009). “Women in theBoardroomandTheirlmpact on
GovernanceandPerformance ,” Journal of Financial Economics, 94, 291-309.

Adler, R.D. (2001). Women in theExecutivesuiteCorrelateto High Profits, Harvard
Business Review, Novemberlssue, p.30.

Arikan, S. (1999). Yonetsel Kademelerde Kadin Yoneticilerin Karsilagtiklar:
giicliikler, Polis Bilimleri Dergisi, 1(4):ss.150.

Arat, N., (1994). Tiirkive’de Kadinlarin Caliyma Yasaminda Karsilastiklar
Zorluklar: Sosyo-Kiiltiirel Nedenleri , Tiirkiye’'de Kadin Olmak , Say Yaymlari,
Istanbul. ss. 43-54.

Aytag, S. (1997). Calisma yasaminda kariyer: Yonetimi, Planlanmasi, gelistirilmesi
ve Sorunlari, Yoneticinin kitapligi Dizisi. Epsilon Yayinlari, Istanbul. ss.905

Bediik, A. (2005). Tirkiye’de Calisan Kadin ve Kadin Girisimeiligi. Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, 3(12): 106-117.

Berber, M. ve Eser, B.Y. (2008). Tiirkiye’de Kadmn Istihdami: Ulke Ve Bolge
Diizeyinde Analiz. Is Gii¢ Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi 10(2):
S.3-4.

Besler, S. ve Orug, 1. (2010). Tiirkiye’de ve Yazili Basinda Kadin Yéneticiler.
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 10(1) : S. 17-38.

Bloomberght, (2012). Tiirkiye'de kadin yonetici sayist art1yor.
(http://www.bloomberght.com/haberler/haber/1097521-turkiyede-kadin-
yonetici-sayisi-artiyor),(30.05.2012).

Brancato, C.K. Patterson, D.J. (1999) Board Diversity in U.S. Corporations: Best
PracticesforBroadeningthe Profile of CorporateBoards. Research Report 1230-
99- RR, theConferance board.

Catalyst, Inc (2004) TheBottomLine: Connecting
,CorporatePerformanceandGenderDiversity.(



57

http://www.catalyst.org/file/44/%20bottom%20line%20connecting%20corporate%2
Operformance%20and%20ender%20diversity.pdf),(02.10.2011).

Catalyst, (2012). Women on
Boards,.(http://www.catalyst.org/publication/433/),(01.09.2012).

Candas, A. ve Bugra, A. (2010). Tiirkiye’de Esitsizlikler: Kalic1 Esitsizliklere Genel
Bakais. (http://www.spf.boun.edu.tr/docs/TurkiyedeEsitsizliklerSPF.pdf),(05.12.2
012).

Carter, D.A. K. NielsenF.Perez-Gonzales ve D. Wolfenzon (2005) Inside
theFamilyFirm: The Role of Familiesin SuccessionDecisionsandPerformance,
DiscussionPaper 2005-14, Center forEconomicand Business Research,
Copenhagen Business School.

Cudeville, E. Ve Gurbuzer, L.Y. (2010) GenderWageDicrimination in
theTurkishLabor =~ Market: Can  Turkey Be Part of  Europa?
ComparativeEconomicStudies, 52(3): S. 429-463.

Cox,T.H. ve S. Blake (1991) ManagingCulturalDiversity:
ImlicationsforOrganizational Competitiveness, = Academy of Management
Executive,5, 45-56.

Cakic, A. (2006) Mersin’deki Kadm Girisimcilerin Is Yasamimi Etkileyen
Faktoreler. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 8(4): 56.

Dalkiranoglu T. ve Cetinel, F.G., (2008). Konaklama Isletmelerinde Kadmn ve Erkek
Yoneticilerin Cinsiyet Ayrimciligma Karsi Tutumlarmin  Kargilagtirilmasa.
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,20: 281-282.

Dedeoglu, S. (2009). Esitlik mi Ayrimcilik m1? Tiirkiye’de Sosyal Devlet, Cinsiyet
Esitligi Politikalar1 ve Kadin Istihdami. Calisma ve Toplum, 2:42

Deloitteand Forbes Insights, (2010). PathstopowerAdvancingwomen in
government.(http://images.forbes.com/forbesinsights/StudyPDFs/DeloittePathsto

Power.pdf),(09.11.2012).

DPT,(1979-1983). Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plani. Yaym No, DPT : 1664

Ankara - Nisan 1979(http://ekutup.dpt.gov.tr/plan/pland4.pdf),(11.12.2012).

DPT, (1990-1994). Altinci Bes Yillik Kalkinma Plani. Yaym No: 2174.(
http://ekutup.dpt.gov.tr/plan/plan6.pdf),(11.12.2012).

DPT, (2007). Orta Vadeli Program (2008-
2010).(http://mevzuat.dpt.gov.tr/bkk/12300.htm),(03.12.2012).

DPT, (2009). Tiirkiye’de Kadinlarin Isgiiciine Katilimi: Egilimler, Belirleyici
Faktorler ve Politika Cergevesi. Raporu. S.2.



58

Etiler, N. ve Urhan, B. (2011). Saglik Sektoriinde Kadin Emeginin Toplumsal
Cinsiyet Acisindan Analizi. Calisma ve Toplum,(2): 197.

Eser, S. (1997). Part-Time Calismamn Tiirkive’de Kadin  Istihdamina
Etkisi.Bagbakanlik Aile Arastirma Kurumu Yaymlar1. Ankara. Ss.48-52.

Erhardt, N.L.,J.Werbel ve C.B. Sharder (2003) Board of DirectorDiversityandFirm
Financial Performance, CorporateGovernance: An International Perspective 11,
102-111.

Eser, K. ve Gokmen, C.E., (2009). Beseri Sermayenin Ekonomik Gelisme
Uzerindeki Etkileri: Diinya Deneyimi ve Tiirkiye Uzerinde Gdzlemler. Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi. 1(2). S.46.

Eurostat (2008). Share of Women in TertiaryStudentsEurostat Online Database at

(http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/database),
(ErisimTarihi:2011-11-03)

Eurostat (2009). Labour Force SurveyEmployment rate in the EU27 fellto 64.6% in
2009 But rate forolderworkersupto 46.0%.(
http://epp.eurostat.ec.europa.ecu/cache/ITY PUBLIC/3-04082010-BP/EN/3-
04082010-BP-EN.PDF),(01.12.20129.

Eurostat, (2011). Employment rate bysex, agegroup 20-64.(
http://epp.eurostat.ec.europa.cu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&lang
uage=en&pcode=t2020 10),(23.11.2012).

Farrel, K:A. Ve P.L. Hersch (2005) AdditionstoCorporateBoards: theEffect of
GenderJornual of corporate Finance, 11, 85-106.

Filiz, Y. (2011).Esnek Calisma Bigimlerinin Kadin Istihdamma Etkileri: Avrupa
Birligi Istihdam Politikalar1 ve Tiirkiye Karsilastirilmasi. Uzmanhk Tezi.
Basbakanlik Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigii. Ankara.

Grant thornton,(2012a). Women in seniormanagement: still not enough.
(http://www.internationalbusinessreport.com/Reports/2012/women.asp),(11.10.2
012)

Grant thornton,(2012b). Women in senior management: still not enough.
(http://www.internationalbusinessreport.com/Reports/2012/women.asp),(11.10.2
012)

Giirsel,S. VE Uysal G., vd. (2011). Toplumsal Degerler Kadinlarm Isgiiciine
Katilmalarma  Engel.(  http://betam.bahcesehir.edu.tr/tr/2011/05/toplumsal-
degerler-kadinlarin-isgucune-katilmalarina-engel/),(01.12.2012).

Giirsel, S..Kolasin, U.G., (2010).Istihdamda Dezavantajli Gruplarin Isgiiciine
KatilimmiArtirmak. (http://betam.bahcesehir.edu. tr/tr/wpcontent/uploads/2012/0
7/%C4%B0stihdamda-Dezavantajlrmak1.pdf),(01.12.2012).




59

Hausmann, R. Zahidi, S.,Tyson, L.D (2012). The Global GenderGap Report 2012,(
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2012.pdf),(27.10.201
2).

Hermalin, B.E. andWeisbach M.S. (2003) Boards of Directors as on
EndogenuslyDeterminedInstitution: A Survey of theEconomicLiterature,
FRBNY EconomicPlicyReview 9, 7-26.

IKA, (2012). Kadm Istihdam1 Raporu.(
http://www.ika.org.tr/dosya/raporlar/TRC1KadinIstthdamiRaporu.pdf).(03.12.20
12).

Isteinsan, (2010). Kamuda Temsil Kadmlarm Kamuda Temsil Giicii
Artiyor(2010)(http://www.isteinsan.com.tr/yonetim/kadinlarin_kamuda temsil
gucu_artiyor.html), (14.06.2012).

IKG, (2010). Kadmn Istihdaminin Desteklenmesi Opersayonu.(
http://ikg.gov.tr/web/tr-tr/opeprowomemp.aspx),(29.11.2012).

Kadmin Statiisti, (2008). Toplumsal Cinsiyet Esitligi Ulusal Eylem Plani.(
http://www.kadininstatusu.gov.tr/upload/mce/eski_site/Pdf/TCEUlusaleylempla
ni.pdf),(12.12.20129).

Karabiyik, 1. (2012). Tirkiye’de Calisma Hayatinda Kadmn Istihdam1. Marmara
Universitesi I.I. B. F. Dergisi, 32(1). S. 240-243.

Karagdz, H. ve Erkek S. (2009). Kadn Is Hayatindaki Yeri ve Karsilastig1 Sorunlar,
(http://www .kagim.org.tr/dosya/is%20hayatinda%?20kadin.doc).(11.03.2012).

Karakoyun, Y. (2007). Tiirkiye’de Kadin Calisanlarin Is Yasamindaki Yerinin
Analizi: Izmir’de Bir Alan Calismasi. Uzmanlik Tezi. Calisma Sosyal Giivenlik
Bakanlig: Tiirkiye Is Kurumu Genel Miidiirliigii.

Kizilgdl, O.A. (2012). Kadmlarm Isgiiciine Katilimmin Belirleyicileri: Ekonometrik
Bir Analiz. Dogus Universitesi Dergisi, 13 (1). S.95.

Kocacik, F., Gokkaya, V. (2005). Tiirkiye’de Calisan Kadinlar ve Sorunlari. C.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(1): s5.205

Kochan, T., K. Bezrukova, R. Ely, S.Jackson, A.joshi, K.Jehn, J. Leonard, D.Levin,
ve D.Thomas (2003). TheEffects of Diversity on Business Performance: Report
of theDiversityResearchNetwork Human REsource Management 42(1): ss. 3-21.

Koray, M. (1992). Calisma Yasanminda Kadm: Gergekleri. Amme Idaresi
Dergisi,25(1):99.

Koray, M. (2000). Sosyal Politika. Ezgi Kitabevi. Bursa, S.43.



60

Koray, M., Demirbilek, S. Demirbilek, T. (1999). Gida iskolunda Calisan Kadinlarin
Kosullar1 ve Gelecegi, TC Bagbakanlik Kadin Statiisii Genel Midirligi
(KSGM), Ankara.

Mercanlioglu, C. (2009). Cinsiyete dayah Esitsizlik:Kadin Yoneticilerin Is ve Ozel
Hayatlarin1 Dengeleme Zorluklar1 ve Bedelleri Uluslar aras1 — disiplinler arast
Kadin Calismalari Kongresi Bildirileri 1. Cilt, s.s. 40.

Mckinsey&Company, Inc  (2007) WomenMatter:  GenderDiversity, A
CorporatePerformance Driver, Online at
(http//www.mckinsey.com/locations/swiss/news
publications/pdf/woenmatterenglishpdf), Erisim Tarihi 28 Nisan2011-11-03

Mentes, A. (2010). “Cam Tavan Sorununun Tespitinde Nitel Unsurlarmn Onemi:
IMKB 100 Endeksi Sirketleri iizerinde bir calisma” LU. Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Dergisi 43: S.97-108.

Mckinsey&Company, (2009). Womenleaders, Competitiveedge in andAfterthe
Crisis.(http://www.mckinsey.com/locations/paris/home/womenmatter/pdfs/wom
en_matter _dec2009_english.pdf).(29.10.2011).

Mckinsey, (2007). WomenMatterGenderDiversity, a corporatePerformance
Driver.(http://www.mckinsey.com/locations/paris/home/womenmatter/pdfs/Wo
men_matter oct2007_english.pdf),(01.10.2012).

Nayir, D.Z., (2008). Isi Ve Ailesi Arasnda Kadmn: Tekstil Ve Bilgi Islem
Girisimcilerin Rol Catismasma Getirdikleri Coziim Stratejileri. Ege Akademik
Bakis.8(2).ss.632-640.

OECD, (2012). Employmentandlabourmarkets. (http://www.oecd-
ilibrary.org/docserver/download/190600051e1t004.pdf?expires=1354953721&id
=id&accname=freeContent&checksum=415A4A39B0SADCDC12131823C588
718C).(03.12.2012).

Ozer, G.G. (2006). Tirk Bankacilik Sektoriinde Lojistik Regresyon Yontemi
Kullanilarak Kriz Olasiliginm incelenmesine iliskin Bir Arastirma. Yiiksek Lisans
Tezi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Finans Bilim Dali.

Oriicii, E. Ve Kilig, R., Kilig, T. (2007). Cam Tavan Sendromu ve Kadl'nla{m Ust
Diizey Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir 1li Ornegi.
Yonetim ve Ekonomi 14(2): 119.

Ozmen, F., (2012). Tiirkiye’de Kadm Istihdami Ve Mikro Kredi. Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 3(6): 110.
Per¢in, S.N. ve Tiikeltiirk, A.S. (2008). Turizm Sektoriinde Kadin Calisanlarin

Karsilagtiklar1 Kariyer Engelleri ve Cam Tavani Kirmaya Yonelik Stratejiler.
C.U Yonetim Bilimleri Dergisi,6(2), s. 122-123



61

Powell, G.N. (1990) Do Femaleand Male ManagersDiffer? Academy of
Management executive, 5, 68-75

Redman, B. T. (2012). Ust Yonetimde Kadm Temsili: Avrupa Birligi ve
Tirkiye'deki  Gelismeler.(  http://www.tusiad.org/bilgi-merkezi/fikir-ureten-
fabrikadan/ust-yonetimde-kadin-temsili--avrupa-birligi-ve-turkiyedeki-

gelismeler/),(11.11.2012).

Rosener,J.B. (1995) Amerca’sCompetitiveSecret: UtilizingWomen as a Management
Straegy. Oxford UniversityPress New York.

RYAN TP, 1997. Modern Regression Methods. John Wiley Sons, New York.

Seger, B. (2009) Kadmnlarin Sendikalara Y&nelik Tutumlari Ile Cinsiyet Ayrimcilig
Algilarinm Sendika Uyesi Olma Istegine Etkisi, Kadimlarm Sendikalara Y&nelik
Tutumlari, Calisma ve Toplum Dergisi,4:42.

Sendika, (2009). Isgiicii anketlerinden derleyen DISK Sosyal s “8 Mart’mn 100.
Yildoniimiinde Tiirkiye’de ve diinyada kadin emegi ve istihdami raporu”
(http://www.sendika.org/yazi.php?yazi no=29650) (12.11.2012).

Smith, N., V. Smith ve M. Verner (2006) Do Women in Top Management
AffectFirmPerformance? @A  Panel Study of 2500 DanishFirms.
InternationalJournal of Productivity andPerformance Management, 55: 569-593.

Soysal, A. (2010). “Kadin Girisimcilerin Ozellikleri, Karsilastiklar1 Sorunlar ve Is
Kuracak Kadmlara Oneriler: Kahramanmaras ilinde Bir Arastirma” Eskisehir
Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi. 5(1): 71-95.

Stephenson, C. (2004) leveragingDiversityto Maximum Advantage: the Business
Case forAppointingMoreWomentoBoards. Ivey Business
JournalSeptember/October, 1-5.

Shrader, C.B., V.B. Blackburn ve P. Iles (1997) Women in managementandFirm
Financial Performance: An ExploratoryStudy. Journal of Manageriallssues, ),
355-372.

Sahin, K. Ve Tiirkkahraman,M. (2010). Kadm ve Kariyer. Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 2(1):81.

Senesen, G.G. (2008).Toplumsal Cinsiyete duyarli Biitgeleme: Tiirkiye icin Bir
Degerlendirme. Biitce Siirecinde Parlamentonun Degisen Rolii Sempozyumu,
Afyonkarahisar.

Simsek, M. (2010). Tiirkiye’de Beseri Kalkinma Bakimidan Cinsiyet Esitsizligi:
Tiurkiye Avrupa Birligi Karsilastirmasi. Uluslararasi Sosyal Arastirmalar
Dergisi, 3(13): 234.

Tavris, C. (1972), WomanAnd Man, PsychologyToday, s.57-85.

Tesfachew T.,Zahidiand H. Ibarra (2010) MeasuringtheCorporateGenderGap.
CorporateGenderGapReport of World Economic Forum.



62

Tirkoglu, F. (2007). Kadin Girigimciler.
(http://www.koniks.com/topic.asp?TOPIC_[D=3999), (12.06.2012).

Tusiad, Kagider, (2008). Tirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi: Sorunlar,
Oncelikler ve Coziim Onerileri. Yaym No: 07/468. "Kadmn-Erkek Esitligine
Dogru Yiirtiylis: Egitim, Calisma Yasami ve Siyaset" Raporunun Giincellemesi.(
http://akgul.bilkent.edu.tr/Tusiad/kadiraporu),(11.02.20129.

Tutar, F., Yetisen, H. (2009). Tiirkiye’de Kadmin Ekonomik Kalkinmadaki Rolii.
Nigde Universitesi IIBF Dergisi. 2(2):116-131.

TUIK, (2010). Istatistiklerle Kadin , Ankara, TUIK Matbaas1 Yaynlari, YaymNo:
3518, Nisan2011.

TUIK, (2011). Istatistiklerle
Kadin, (http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=108179), (19.11.2012).

TUIK, (2011). Istatistik Gostergeler 1923-2010. Ankara, TuikMatbasi, Yaymn
No:3641, s.139.

TUIK, (2012a), Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuglari,
(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=10920).,(11.11.2012).

TUIK, (2012b) Tiirkiye’de isgiicline Katilim Oranlar1 Erkek-
kadin. (http://www.tuik.gov.tr/Gosterge.do?1d=3569&metod=IlgiliGosterge),(01.
12.2012).

Tiirk-is, (2005). Tiirkiye’de Emek Piyasasinda Kadmlarin Durumu. Turkis- Raporu.(
http://www.turkis.org.tr/source.cms.docs/turkis.org.tr.ce/docs/file/Turkiyede E
mek Piyasas%C4%Blnda Kad%C4%B1nlar%C4%B1n_Durumu.pdf),(01.12.2
012).

Ugar, G. (2006). “Yoneticilerde Deger Yargilar1”, Akademik Bakis Uluslararasi
Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, (9):8-13.

UNDP, (2008). Kadmin  Gili¢lendirilmesi ve  Toplumsal  Cinsiyet
Esitligi,( http://www.undp.org.tr/Gozlem3.aspx?WebSayfaNo=3312),(02.12.201

2).

UNICEF, (2003). Kadmlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Uluslararasi
Sozlesmesi.(_http://www.unicef.org/turkey/cedaw/_gil8.html),(26.05.2012).

Usen, §. ve Delen, M.G. (2011). Egitimli Kadmnlarm Calisma Hayatina Iliskin
Tercihleri: Istanbul Ornegi. Kamu-Is Dergisi. C:11. S.148.

Uzuner, H. (2012). Esnek Calisma ve Kadin Isgiicii.(
http://www.turkmetaldergi.com/Esnek-calisma-ve-Kadin-
isgucu_makale 22.html),(29.11.2012).

Wirth, L. (2001). Breaking Through TheGlassCeilingWomenln Management,
International Labour Office, Geneva.



63

World, (2010). Labor Participation Rate, Female (% of Female Population Ages
15+).(http://data.worldbank.org/indicator/SL.TLF.CACT.FE.ZS/countries?displ
ay=default),(01.12.2012).

Yalcintas, N., (1999). Sosyal Siyaset, Istanbul, Filiz kitabevi. S.72.

Yetisen, H. Ve Tutar, F. (2009). Tiirkiye’de Kadimin Ekonomik Kalkinmadaki Rolii.
Nigde Universitesi IIBF Dergisi, 2(2):125-126.

Zahra, S.A. ve W.W. Stanton (1998) Thelmlications of Board of
Directors’ CompositionforCorporateStrategyandPerformance. International Journal
of Management, 5:229-236.

Zehnder, E. (2012).European Board Diversity Analysis 2012.
(http://www.egonzehnder.com/global/clientservice/diversityandinclusion/though
tleadership/publication/id/17500785),(12.11.2012).

Zel, U. (2002). is Arenasmnda Kadm Yéneticilerin Algilanmas1 ve “Kralice Ari
Sendromu”. Amme ldaresi Dergisi,35(2):40-41.



OZGECMIS

Ibrahim Akkas 1984 yilinda Adiyaman’da dogmustur. Ik, Orta ve Lise
ogrenimlerini Adiyaman’m Tut ilgesinde tamamladi. Kahramanmaras Siitcii Imam
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Iktisat Boliimiinden 2007 yilinda
mezun olmustur.

2010°de Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Iktisat ABD’de
yiiksek lisansa baglamistir.

Ibrahim Akkas orta derecede Ingilizce bilmekte, iyi derecede de bilgisayar
kullanabilmektedir. Akkas evli ve iki ¢cocuk babasidir. 2007’den bu yana 6zel bir
sirkette, Egitim ve turizm boliimiinde gorev yapmaktadir.

VITAE

Ibrahim Akkas was born in Adiyaman in 1984. He completed his primary,
middle and high school educations in Tut, Adiyaman. He graduated from Faculty the
Economi of administration and Sciences, the Department of Economy at
Kahramanmaras Siit¢ii imam University in 2007.

He has started master program at Graduate School of Social Science, the
Department of Economy at Gaziantep University in 2010.

His english skills is intermadiate while he has advanced computer
programming and application scapabilities. Ibrahim Akkas is married with two
children. He has been working in Education and Tourism department in a private
company since 2007.



EK A. 1 ANKET FORMU

FIRMANIN YONETIM SURECLERINDE CALISAN KADINLAR

S1. Sirketinizin faaliyette bulundugu sektoriinii se¢in (birden fazla sektorde

bulunuyor ise onu da isaretleyiniz).

Sektor Adi

Sektor Adi

) Tarm, ormancilik, balik¢ilik (
)  Madencilik ve tas ocake¢iligi (
)  Imalat Sanayi (

)  Elektrik gaz, buhar, su ve(

kanalizasyon
) Ingaat (
)  Toptan, perakende ticaret;(
motorlu tasitlarin ve

motosikletlerin onarimi

)  Konaklama ve yiyecek hizmeti(

faaliyetleri

)  Ulastirma ve depolama (

)  Bilgi ve iletisim (

Finans ve sigorta faaliyetleri
Gayrimenkul faaliyetleri
Mesleki, bilimsel ve teknik faaliyetler

Idari ve destek hizmet faaliyetleri

Kamu yonetimi ve savunma; zorunlu

sosyal giivenlik

Egitim

Insan  sagh@i ve sosyal hizmet

faaliyetleri
Kiiltiir, sanat eglence, dinlence ve spor

Diger faaliyetler
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S2. Firmaniz hangi y1l kuruldu? Yil

S3. Bu sirketteki goérev unvaniniz nedir? Birden fazla unvaniniz varsa, liitfen sizin

icin en onemli olanini isaretleyiniz.

Unvan Adi

( ) CEO/ Yonetim Kurulu Baskani/ Baskan Yardimecisi

( ) Firma sahibi

() Ortak

() Direktér

( ) Genel Miidiir

( ) Midir
( ) IR Sefi
S4. Cinsiyetiniz? Kadm Erkek

S5. Su an itibariyle firmanizda ka¢ adet tam zamanli, kadrolu calisan var? Liitfen,

tahmini bir rakam yazniz.

S6. Firmanizda c¢aliganlarm egitim diizeylerinin oranmm asagidaki tabloya gore

isaretleyiniz:
Egitim Diizeyi Oran
[Ikogretim Y/ Y
Meslek Lisesi YOO
Lise YOO

Universite ve daha yiiksek egitim  %................
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LUTFEN YUKARIDAKI YUZDELERIN TOPLAMIN 100 OLUP OLMADIGINI

S7. Firmanizda calisan kadmlarin toplam c¢alisan sayismma orami yiizde kagtir?

%

S8. Firmanizdaki baslangi¢ diizeyi yonetim pozisyonunda calisan kadinlarin toplam

calisan sayisina orani yiizde kactir? %

S9. Firmanizdaki orta kademe yonetim pozisyonda c¢alisan kadmnlarin toplam c¢alisan

sayisina orani yiizde kactir? %

S10. Firmanizdaki iist diizey yonetim pozisyonda calisan kadinlarin toplam ¢alisan

sayisina orani yiizde kactir? %

S11. Firmanizda yonetim kurulu iiyesi olan kadinlarin toplam yonetim kurulu tiye

sayisina orani yiizde kactir? %
S12. Firmanizin CEO (Y6netim Kurulu Baskani)’sunun cinsiyeti nedir?
[ ] Erkek [ ] Kadin

Q13. Sirketinizin sahiplik durumunu asagidakilerden hangisi en iyi agiklamaktadir?

Tiirk sahipli/kontroliinde 1
Daha once Tiirk sahipli idi (51% veya daha fazla) 2
Tiirk ve yabanci sahipli 3
Daha 6nceden yabanci sahipli idi (51% veya daha fazla) 4
Yabanci sahipli/kontroliinde 5

Q14. En biiyiik hissedarin sirketinizdeki pay1 nedir?

%



Q15. Firmanizdaki en biiyiik hissedar1 asagidakilerden hangisi en 1yi agiklar?

Birey 1
Aile 2
Genel kamu 3
Yerli sirket 4
Yabanci sirket 5
Banka 6
Yatirim Fonu 7
Firma yOneticileri 8
Firma caliganlar1 9
Devlet i¢in ¢calisan acente 10
Diger (Belirtiniz)........ccccoceeveenneee. 11
Bilmiyorum 12
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Q16. En biiyiik hissedar birey veya aile iiyesi ise (kod 1 ve 2), birey ya da aile tiyesi

firmanin ayn1 zamanda ydneticisi midir?

Evet Hayir

Q17. Firmanizin su anki statiisii 6zel mi yoksa kamu mudur?

Ozel Kamu

Q18. Firmanizin ¢alisanlarin ortalama yas diizeyi nedir?
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Q19. Firmanizda bir sendika ya da bagimsiz bir birlige iiye olan calisanlar orani

nedir?

%

Q20. Cari oran, cari varliklarm cari ylkimliliklere olan oramidir, firmanizin

2011°deki cari orani kagtir?

Q21. Briit kar marji, bir firmanm brut karmnimn toplam gelire olan oranidir, firmanizin

2011 yil1 brut kar marj1 kactir?

%

Q22. Firmaniz son 2 yilda asagidaki aktivitelerden herhangi birini {izerine ald1 m1?

Evet Hayir
Basaril1 bir yeni {irtin gelistirdi 1 2
Varolan bir {iriin gami1 ya da hizmetini yeniledi 1 2
Yeni bir iirlin lisanslama anlagsmas1 yapti 1 2
Yeni bir kalite akreditasyonu aldi (ISO 9000, | 1 2
9002 veya 14,000, AGCCP, vd.)

Q23. Firmanizin satiglarinin yilizde kagi yerli satisa ve ylizde kagi ihracata

sunulmaktadir?
I¢ Pazar %
Thracat %

LUTFEN YUKARIDAKI YUZDELERIN TOPLAMIN 100 OLUP OLMADIGINI
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Q24.Son 36 ayda asagidaki degiskenler nasil de§ismistir? (artt1 /azaldi) ve bu

degisikligin reel degeri (enflasyon sonrasi degeri) nedir?

Artt1 Azaldi Degisim yok % degisme
Satislar 1 2 3 %
Ihracat 1 2 3 %
Duran varliklar | 1 2 3 %

(6rnegin,arazi,
bina, makine

ve techizat)

Q25. Firmaniz calisanlarin resmi bir egitim vermekte midir? Evet, ise, son 12 ayda

her seviyede calisanlarin yiizde kag¢1 egitim almigtir?

Evet Hayir Bilmiyorum Evet ise
egitim
alanlarin oram
(%)

Kalifiye 1 2 3 %
calisan

Kalifiye 1 2 3 %
olmayan

calisan

Q26. Kalifiye bir ¢alisana son verdiginiz tatil ne kadar siirdii?

hafta
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Q27. Firmaniz yillik finansal tablolarimi bir dis miisavire veya kuruma kontrol

ettiriyor mu?

Evet Hayir Bilmiyorum
Q28. Firmanizin finansal tablolar1 Ingilizce olarak da temin edilebilir mi?
Evet Hayir Bilmiyorum

Q29. Firmanizin st diizey yoneticisi (CEO) isletme master derecesine sahip mi

(MBA)?
Evet Hayir Bilmiyorum

Q30. Firmanizin yoneticisi (CEO) lisans, yiiksek lisans ya da doktora derecesi i¢in

yurt disinda egitim almis m1?
Evet Hayir Bilmiyorum

Aok ok

Isbirliginiz icin tesekkiir ederiz.



