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SKD Türkiye, sürdürülebilir kalkınma yaklaşımı ile ilgili farkındalık yaratılması, bu yaklaşımın benimsenmesi ve yaşama 
geçirilmesi amacı ile 2004’te kuruldu. 18 yıldır sürdürülebilir kalkınma kavramını iş dünyasında yaygınlaştırmaya 
çalışıyor, bu konu ile ilgili örnek, iyi uygulamaların artmasını teşvik ediyor. 

Hâlihazırda, SKD Türkiye çatısı altında, Türkiye’nin GSYH’nin %21’ini temsil eden ve 850 bin kişiye istihdam sağlayan 
26 farklı sektörden 120'den fazla üye şirket bulunuyor. 

Sürdürülebilir kalkınma konusuna ilişkin politikaların oluşturulmasına katkı sağlayan SKD Türkiye, aynı zamanda 
sürdürülebilir kalkınma konusunda altyapı ve araçların geliştirilmesi için de çalışmalar yapıyor. İş dünyası, kamu, 
üniversiteler, sivil toplum kuruluşları, belediyeler, yerel idareler ve sivil toplum kuruluşları ile iş birliği içinde çalışıyor. 

SKD Türkiye, Dünya Sürdürülebilir Kalkınma İş Konseyi’nin (WBCSD) üyesi ve iş ortağı olarak Türkiye’yi uluslararası 
düzeyde temsil ediyor. Birleşmiş Milletler ve bağlı kurumları, Dünya Bankası, Avrupa Komisyonu vb. düzenleyici ve 
yönlendirici konumdaki uluslararası kuruluşlar ile bilgi ve deneyim paylaşımı ve ortak projelerde iş birliği yapıyor.
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Künye İş Dünyası ve Sürdürülebilir Kalkınma Derneği (SKD Türkiye) Hakkında

* Bu yayının her hakkı saklıdır. Tamamen ya da kısmen 
      çoğaltılması yasaktır. Bilimsel araştırma, tez, makale
      haberlerde, yayının tam adı kullanılarak alıntı yapılabilir.

Hedefler

Birleşmiş Milletler (BM) tarafından Eylül 2015’te açıklanan Sürdürülebilir Kalkınma Amaçları’nı temel alarak 
stratejisini ve çalışma yapısını paralel hale getiren SKD Türkiye “savunucu bazlı düşünce örgütü” olarak aşağıda 
belirtilen 5 odak alanında çalışmalarına devam ediyor.
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Giriş ---- Özet 
 Kadın istihdamının arttırılması; daha eşit ve daha adil bir toplum düzeninin oluşması, ülkenin refah 
seviyesinin arttırılmasında ve sürdürülebilir kalkınmasında kritik rol oynamaktadır. Kadın istihdamının 
arttırılması ve desteklenmesi kadınlar ile erkekler arasında oluşan istihdama katılım oranı farkını 
kapatırken, cinsiyete dayalı eşitsizliğin ve ücret farkının da zamanla ortadan kalkması için önem 
taşıyor. İş hayatında, kadın temsiliyetinin üst kademelere çıktıkça azaldığı gözlemlenirken, her 
kademede kadın sayısının arttırılması, organizasyonların performansları için de belirleyici unsur olarak 
kabul görmeye başlıyor. OECD ülkeleri arasında yapılan bir araştırmada, kadın istihdamının arttırılarak 
kadın ve erkek arasındaki iş gücüne katılım farkının kapatılmasının ülke ekonomisine katkı sağladığı 
belirtiliyor. Verimliliği ve büyümeyi hızlandıran bu iyileşmelerin ivme kazanması, hem Türkiye'nin hem 
de özel sektörün sürdürülebilir kalkınmasına destek olacaktır. Benzer şekilde, Avrupa Cinsiyet Eşitliği 
Enstitüsünün (EIGE) yayımlamış olduğu bir raporda cinsiyet eşitliğinin Gayri Safi Yurtiçi Hasıla 
(GSYİH) üzerinde güçlü ve olumlu bir etkisinin olduğu öne sürülüyor.  Avrupa Birliği’nde (AB) 
2050'ye kadar cinsiyet eşitliğinin iyileştirilmesinin GSYİH’de %6,1 ila %9,6 oranında, yani 1,95 ila 
3,15 trilyon € arasında bir artışa yol açacağı belirtiliyor. 

‘’İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı’’ projesi İş Dünyası ve Sürdürülebilir Kalkınma Derneği (SKD 
Türkiye) ve KPMG tarafından, kadın iş gücünün işin geleceğine daha iyi hazırlanabilmesi yönünde 
atılacak adımların belirlenmesi ve yol haritasının oluşturulması için başlatıldı. Proje ile SKD Türkiye 
üyesi şirketlerin kadın istihdamı ve işin geleceği kapsamında mevcut durumlarının belirlenmesi ve bu 
doğrultuda uygun yol haritalarının oluşturulması hedefleniyor. Bu çerçevede hazırlanan İşin Geleceği 
ve Kadın İstihdamı Güncel Durum Tespit Raporu 3 ana eksende ele alınarak detaylandırıldı; bu ana 
hatlar sırası ile kadın istihdamının genel durumu ve genel istatistikleri, COVID-19 ekseninde 
kadın istihdamı ile işin geleceği ve dijital dönüşüm ekseninde kadın istihdamını kapsamaktadır.

Proje kapsamındaki ilk eksen olan kadın istihdam verileri genel durumu özelinde hem küresel hem de 
Türkiye verileri incelenerek kadın istihdamının mevcut durum analizi yapıldı. Türkiye genelinde iş 
gücüne katılım oranına bakıldığında; Türkiye İstatistik Kurumunun (TÜİK) Ocak 2022’de yayımladığı iş 
gücü istatistiklerine göre 2022 yılı Ocak ayı itibarıyla kadınların %34,4’ünün, erkeklerin ise %71,1’inin 
iş gücüne katıldığı görülüyor. Üye şirketlerin 2019, 2020 ve 2021 yılları için yıl sonu toplam beyaz 
yaka kadın çalışan sayısı (ortalama) incelendiğinde ise üye şirketlerin mevcut durumunun %37,2’lik 
bir oranla Türkiye’nin mevcut durumuyla benzer şekilde seyrettiği görülüyor. 

Kadınların üye şirketler içerisinde en fazla konumlandığı birimler ise İnsan Kaynakları, Finans ve Hukuk birimleri 
olarak öne çıkıyor. Kadınların sayıca fazla olduğu bu birimlerin dijitalleşmenin yaratabileceği değişikliklerden ve 
getirebileceği yeniliklerden diğer birimlere kıyasla daha fazla etkileneceği öngörülüyor. Ayrıca istihdamdaki 
kadınların dijitalleşmeden oldukça etkilenebileceği ve hatta işlerini kaybedebileceği tahmin ediliyor. Bu durumun 
hâlihazırdaki fırsat eşitsizliğinin daha da derinleşmesine neden olması bekleniyor. Dünya Ekonomik Forumu 
(WEF) Küresel Cinsiyet Farkı Raporu’na göre, dünya çapında cinsiyet farkını kapatmanın 135,6 yıl alacağı 
öngörülüyor.  Türkiye’de de durum pek iç açıcı görülmediği gibi; Gelir ve Yaşam Koşulları Anketi'nin (ILCS) 
verilerine dayanan çalışmada, Türkiye'de cinsiyetler arası ücret farkı %15,6 olarak ortaya çıkıyor. Yapılan 
derinlemesine görüşmelerde üye şirketlerin çoğu işe alım ve terfilerde cinsiyet eşitsizliğini önleyecek 
mekanizmaları konumlandırmaya özen gösterdiği göze çarpıyor. Aynı zamanda cinsiyet eşitliğini destekleyici 
kurum içi ve kurum dışı mesajlar oluşturulduğu da dikkat çekiyor. Şirketler, temel amacı kadın çalışanların 
şartlarını iyileştirmek ve fırsat eşitliği sağlamak olan uygulamaları sadece kendi bünyelerinde hayata 
geçirmekle kalmıyor, aynı zamanda bu uygulama ve politikalarını paydaşlarına örnek olarak yayabilmek ve 
onları da kadın istihdamı konusunda güçlendirmek adına aksiyon alıyorlar.

COVID-19 ve kadın istihdamının ele alındığı 2. eksende; özellikle COVID-19 salgınının başlaması ile beraber 
kadın istihdamında gerileme meydana geldiği gözlemlendi. Bu salgından kadın-erkek ayırmaksızın herkesin 
etkilendiği tartışmasız olsa da, yapılan çalışmalarda istihdam kayıpları ele alındığında kadınların erkeklere 
kıyasla daha fazla etkilendiği görülüyor. ILO'nun yapmış olduğu çalışmaya göre küresel olarak 2020 yılı için 
erkek istihdam kaybı, %3,9 iken kadın istihdam kaybı %5 olarak gerçekleşmiştir.6 Bazı büyük ekonomiler bu 
yaşanan kayıpları yeniden telafi edebilmiş olsa da Türkiye gibi bazı ülkeler için bu durum geçerli olmadı.21 
Böylelikle küresel cinsiyet farkını kapatmak için gerekli olan süre COVID-19 nedeniyle uzamış oldu. 

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi
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Öte yandan, SKD Türkiye üye şirketlerinin pandemi sonrası durumu incelendiğinde, Türkiye ve dünya 
genelindeki COVID-19 kaynaklı kadın istihdamındaki azalışın geçerli olmadığı gözlemlendi. Birçok 
şirket, kadın istihdamında ufak bir azalış olsa bile bu azalışın COVID-19 kaynaklı olmadığını, 
istihdamın doğal seyrinden kaynaklandığını belirtti. Derinlemesine görüşmelerden ortaya çıkan 
sonuçlara göre, kadına yönelik uygulamaları önemli ölçüde ajandalarına alan, şirket içinde 
kadın-erkek çalışan sayısının takibini yapan ve fırsat eşitliğine uygun ofis ortamının sağlandığı 
şirketlerde kadın istihdamının diğer şirketlere kıyasla daha fazla olduğu görüldü. 

COVID-19’un iş hayatında etkilediği bir diğer konunun da çalışma düzeni olduğu gözlemlendi. 2021 
KPMG US CEO Outlook anket çalışmasına katılan dünya çapında büyük şirketlerde CEO olarak görev 
alan 500 kişiden elde edilen verilere göre; iş dünyası liderlerinin %52’si 2021’de işlerinin normale 
döneceğini, %29’u 2022’de işlerinin normale döneceğini, %19’u ise işlerinin COVID-19 nedeniyle 
sonsuza kadar değiştiğini söylüyor.  Dijitalleşme bu değişimde büyük bir rol oynuyor ve hızlı 
dijitalleşebilen şirketler diğer şirketlere kıyasla ön plana çıkıyor. Kadınların bu dijitalleşmeden oldukça 
fazla etkilenebilecekleri öngörülüyor. Dünya Bankası verilerine göre 2021 sonunda kadınlar toplam iş 
gücünün %32,5’ini oluşturuyor. Kadınların iş gücüne katılımının az olmasının en büyük etkenleri 
arasında çocuk/yaşlı bakım yükünün kadınlara yüklenmesi yer alıyor. Kadınlar üzerindeki eşit 
olmayan bakım yükünün COVID-19 dönemi ile beraber daha da ağırlaştığı ve bu durumun kadınların 
stres ve verimlilik düzeylerine yansıdığı görülüyor. Bu kapsamda; üye şirketlerin çoğunda COVID-19 
döneminde çalışanların işe adapte olmasını kolaylaştırmak, evdeki iş yükünü hafifletebilmek ve iş 
yaşam dengesini sağlayabilmek adına bazı uygulamaların yapıldığı görüldü. Ancak bu yapılan 
uygulamaların/iyileştirmelerin kadın-erkek ayırmaksızın herkesi kapsayacak şekilde yapıldığının 
altı çizildi.

Dijital Dönüşüm ve İşin Geleceği-Kadın İstihdamı ekseninde öncelikli olarak kadınların teknoloji ile 
olan ilişkileri ve STEM (Fen Bilimleri, Teknoloji, Mühendislik ve Matematik) alanlarındaki mevcut 
durumlarına odaklanılıyor. Kadınların teknolojiye erişimde, teknolojiyi kullanmada ve teknoloji 
sektörlerindeki istihdamda erkeklerin gerisinde kaldıkları görüldü. Bununla birlikte, Dünya Ekonomik 
Forumu (WEF) araştırmasına göre 2025 yılına kadar, 85 milyon işin yerinden edilebileceği ve insanlar 
arasındaki yeni iş bölümüne daha uyumlu 97 milyon yeni rolün ortaya çıkabileceği tahmin ediliyor.9  

Katılımcı şirketlerin verdiği anket cevaplarına bakıldığında dijital dönüşümden en çok etkilenecek rollerin kadın 
istihdamının yoğun olduğu birimlerde gerçekleşeceği gözlemleniyor. Dijitalleşme, yapay zekâ ve otomasyon ile 
birlikte değişecek olan iş yapış şekli ve gerekebilecek yeni yetkinliklere ayak uydurabilmek için upskill (mevcut 
yetkinlikleri geliştirme) ve reskill (yeni yetkinlik kazandırma) kavramları önem arz ediyor. Dünya Ekonomik 
Forumu (WEF) 2030 yılına kadar dünya genelinde 1 milyar kişinin yetkinliklerini yeniden geliştirmesi 
gerekeceğini ve çalışanların %50’sinin artan teknoloji entegrasyonu nedeniyle yeni beceriler geliştirmeye
ihtiyacı olacağını belirtiyor.9 Kadınların bu entegrasyona ayak uydurabilmeleri için teknolojiyle daha fazla 
meşgul olmaları gerektiği vurgulanıyor. 

Hem küresel çapta hem de Türkiye'de, kadınların STEM alanlarında yer alma oranlarının erkeklere kıyasla daha 
düşük olduğu gözlemleniyor. İstatistiklere göre Türkiye'de kadın çalışanların %14,24'ü, erkek çalışanların ise 
%26,01'i STEM rollerinde çalışmaktadır. Kadınların STEM alanlarında erkeklere kıyasla daha az görülmesinin 
sebepleri arasında, topluma yerleşmiş bazı algılar ve cinsiyet rolleri ile ilgili ön yargılar yer alıyor. Kadınların bu 
alanlarda daha fazla görülebilmesi için küresel çapta çeşitli uygulamalar yapılıyor. Üye şirketlerde de STEM 
alanlarında eğitim alan kız öğrencileri destekleyici burs programları ve aynı zamanda desteklenen öğrencilere 
staj ve işe alımlarda öncelik tanınması gibi uygulamalar yapıldığı görüldü. Yine çoğu üye şirket; teknoloji ve 
inovasyondaki cinsiyet uçurumunu kapatmaya yönelik uygulama ve politikaları, ekosisteme katkı sağlamak 
amacıyla paydaş organizasyonlarının ajandalarına almalarına yönelik çalışmalar gerçekleştirmektedir. 

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi
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İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

Projenin Amacı 
SKD Türkiye ve KPMG tarafından yürütülen “İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı” projesi ile 
üye şirketlerde kadın istihdamının mevcut durumu ve işin geleceğine yönelik çalışmaların 
tespit edilmesi, durum analizinin yapılmasının ardından oluşturulacak yol haritası ile 
sürdürülebilir strateji ve uygulamaların belirlenmesi amaçlanıyor. 

Kadınların iş gücüne katılımının arttırılması ve üst pozisyonlarda kadın çalışanların daha 
fazla rol almasının sağlanmasının yalnızca şirket performansına değil, ülke ekonomisine de 
katkı sağladığı görülüyor.10

Özel sektör ve paydaşları, toplumsal cinsiyet eşitliği konusunda kadın istihdamının önünde 
duran cam tavan, fırsat eşitsizliği, ön yargı vb. durumlarda alacağı aksiyonlar ile cinsiyet 
eşitsizliğinin önüne geçmekte büyük bir rol oynuyor. Bu sebeple, Türkiye’de faaliyet 
gösteren özel sektör kuruluşlarının bu yöndeki uygulamalarının anlaşılması ve bir adım ileri 
taşıyacak aksiyonların belirlenmesi için “İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı”  projesi 
Türkiye’nin gayri safi yurt içi hasılasının %21'ini temsil eden üye şirketlerin katılımı ile 
gerçekleştiriliyor.

COVID-19’un hızlandırmış olduğu dijital dönüşüm ve otomasyon süreçlerinin sonucu olarak 
endüstrilerde yeni iş alanlarının belirlenmesi ve birtakım fonksiyonların dijital dönüşüm 
sonucu sona ermesi ile kadın istihdamının önündeki engellerin tespiti ve kadınların 
yetkinlik dönüşümünü hedefleyen uygulamaların belirlenmesi önem taşıyor. 

Bu doğrultuda, SKD Türkiye üyesi şirketlerin mevcut durumunun anlaşılması ve şirketlere 
uygun yol haritalarının oluşturulması hedefleniyor. Mevcut kadın yetenek havuzlarının işin 
geleceğine uygunluk durumunun tespit edilmesi ile iyileştirme ve gelişim alanlarının 
belirlenerek bunların giderilmesine yönelik yol haritasının oluşturulması planlanıyor. 

Toplumsal cinsiyete duyarlı iş yerlerinin oluşturulması için ilgili stratejilerin ve iş birliklerinin 
geliştirilmesi, iş dünyasında toplumsal cinsiyet eşitliği ile ilgili farkındalığın artırılması, bu konuda 
çalışan ve raporlama yapan şirket sayısının artırılması projenin ana hedefleri arasında yer alıyor. 

Proje; mevcut durumun ortaya konması, veri toplanması, analiz çalışmaları ve güncel durum tespit 
raporunun oluşturulması olarak 3 ana aşamada tamamlandı. Katılımcı şirketlerden veri toplanması 
anket ve derinlemesine görüşmeler ile gerçekleştirildi. Veri toplama aşamasında elde edilen verilere 
göre; işin geleceği açısından üye şirketlerin kadın yetenek havuzlarının mevcut durumunun 
değerlendirilmesi,  üye şirketlerin kadın yetenek havuzları arasında sektörel farkların belirlenmesi, 
güçlü ve zayıf yönlerin tanımlanması, iyi uygulama örneklerinin tespit edilmesi, COVID-19 dönemi 
boyunca ve sonrasındaki dönemde kadın istihdamı ve destekleyici uygulamalar konusunda durum 
analizi yapılması, bu dönemde kadınların artan bakım yükü ve COVID-19 döneminin çalışanların 
iş-yaşam dengesine etkisi de göz önünde bulundurularak mevcut durumanalizi yapıldı. Son olarak, 
ortaya konulan analizler hem Türkiye’deki hem de küresel istatistikler ile karşılaştırıldı ve şirketlerle 
iş birliği yapılarak iyi uygulama örnekleri rapora aktarıldı.
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Proje 
Paydaşları

Proje 
Aşamaları
Proje, mevcut durumun analizi ve yol haritası 
oluşturulması doğrultusunda aşağıdaki 
adımları içeriyor; 

Proje kapsamında gerçekleştirilen baz veri 
analiz çalışması ve derinlemesine görüşmelere 
SKD Türkiye üyesi 55 şirket katılmıştır. 
Böylece çalışmanın yapıldığı dönemde 
SKD Türkiye üyesi olan toplam 88 şirketin 
%62,5’i çalışmaya dâhil olmuştur.

Çalışma grubu üyeleriyle birlikte proje
kapsamının, metodolojisinin, hedeflenen 
çıktıların görüşülmesi, kararlaştırılması 
ve ardından projenin başlatılması 

Yapılan baz veri analizinin ve derinlemesine 
görüşmelerin çıktılarından yola çıkılarak kadın 
istihdamının artırılmasına yönelik yol haritasının 
oluşturulması için çalıştay düzenlenmesi 

Projeye dâhil olacak paydaşların belirlenmesi, 
iletişim planının oluşturulması ve bilgi akışı 
sistematiğinin kurulması 

Düzenlenen çalıştay ve çalışma gruplarının 
bulguları doğrultusunda yol haritasının 
oluşturulması

Türkiye’den ve dünyadan iyi uygulama 
örnekleri ile yol haritasının zenginleştirilmesi

Yol haritasına paralel olacak şekilde organizasyonlardaki 
ilgili departmanlara (İK, Kurumsal İletişim, Sürdürülebilirlik, 
vb.) yönelik değişim adımlarını içeren örnek uygulama 
rehberlerinin hazırlanması

Yol haritalarını yayımladıktan sonra üye 
şirketlere özel eğitimler ve deneyim 
paylaşım toplantılarının düzenlenmesi

Proje sonrasında üye şirketlerin 
mevcut ihtiyaçlarına yönelik 
eğitim faaliyetleri ve etkinlikler 
düzenlenmesi

Katılımcılara anket iletilmesi ve 
anket sonuçlarının değerlendirilmesi 

Üye şirketlerin kadın yetenek 
havuzlarının işin geleceğine ne kadar 
hazır olduğunun analiz edilmesi

Derinlemesine görüşmeler 
gerçekleştirilmesi ve bu görüşmelerde
anket sonuçlarının detaylandırılması

Sayısal verilerin analiz edilmesi, analiz sonuçlarının 
değerlendirilmesi ve derinlemesine görüşmelerde 
toplanan bilgiler ile konsolide edilerek 
değerlendirme raporunun oluşturulması  

l.

ll.

lll.

lV.

V.

Vl.

Vll.

lX.

Xl.

Xll.

Vlll.

X.
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İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

Şu Anda Neredeyiz?

Raporun İçeriği ve Akışı 

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı projesinin mevcut durumun analizi aşamasında 
yürüttüğümüz anket çalışması 26 Ocak - 24 Şubat tarihleri arasında SKD Türkiye 
üyelerinden 55 şirketin katılımıyla gerçekleşti. Üye şirketlerden gelen yanıtlar üzerinde 
baz veri analizi çalışmaları yapıldı ve sonuçlar doğrultusunda anket bulguları oluşturuldu.

Uygulanan ankete ek olarak 9 üye şirket ile derinlemesine görüşmeler gerçekleştirildi. 

Derinlemesine görüşmeler 10 – 22 Mart tarihleri arasında gerçekleştirildi. Her şirket ile 
yaklaşık 60 dakika süren bir görüşme yapıldı. Gerçekleştirilen derinlemesine görüşmelerde 
standart bir soru seti kullanıldı. Ek olarak, üye şirketlerin anket yanıtlarına göre 
detaylandırılması/netleştirilmesi gerek görülen konulara değinildi.

Anket analiz bulguları ve derinlemesine görüşmelerden gelen bulgular doğrultusunda ön 
rapor oluşturuldu ve 25 Mart tarihinde SKD Türkiye üyesi şirketlerle paylaşıldı.

Son olarak, anket bulguları ve derinlemesine görüşmeler sonucunda mevcut durum analizi 
Türkiye ve küresel ölçekli karşılaştırmalar ile zenginleştirilerek rapor haline dönüştürüldü.

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi Güncel Durum Tespit Raporu yukarıda bahsedilen anket ve 
derinlemesine görüşmeler doğrultusunda elde edilen bulgular ile hazırlandı. Bulgulara ek olarak 
Türkiye’den ve küresel ölçekte karşılaştırma çalışmaları yapılarak 3 eksende İşin Geleceği ve Kadın
İstihdamı incelendi.  
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1.Eksen: Kadın İstihdam
     Verileri Genel Durumu

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

10



İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

11

Genel Bulgular
Üye Şirketlerin Genel İstihdam Verileri
Üye şirketlerin genel istihdam verileri 2019, 2020 ve 2021 yılları 
olmak üzere ele alındığında; yıl sonu toplam beyaz yaka çalışan 
(ortalama) sayısında kademeli bir artış görülürken, yıl sonu 
toplam beyaz yaka kadın çalışan (ortalama) sayısına bakıldığında 
2020 yılı için bir artış ve sonrasında 2021 yılı için bu sayıda bir 
azalma görülüyor. 2021 yıl sonu toplam beyaz yaka kadın çalışan 
sayısı toplam beyaz yaka çalışan sayısının neredeyse yarısını 
oluşturuyor. Türkiye geneli ile kıyaslandığında kadın istihdamı 
konusunda SKD Türkiye üye şirketlerinin mevcut verileri genel 
anlamda daha pozitif bir tablo ortaya koyuyor. Beyaz yaka kadın 
çalışanların oranı 2019 yılında %36,4 iken, 2020’de %36,8’e, 
2021’de ise %37,2 seviyesine yükseliyor. 

Raporun bu bölümünde Türkiye genelinde kadın istihdamının 
mevcut durumu ele alınıyor. Dünya Ekonomik Forumu’nun (WEF) 
2021 yılında yayımladığı "Küresel Cinsiyet Farkı" raporuna göre 
Türkiye’de iş gücüne katılım oranına bakıldığında, kadınların iş 
gücü piyasasına katılımında erkeklere oranla daha az temsiliyeti 
olmasıyla beraber %50’lik bir cinsiyet farkı olduğu gözlemleniyor.4

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

Üye Şirketlerin Genel İstihdam Verileri

4.496,36 - -

- -

2.531,50

1.507,43

1.222,83

2.664,40

1.333,54

2.461,58

1.192,09

Yıl Sonu Toplam Çalışan Sayısı (Ortalama)

Yıl Sonu Toplam Beyaz Yaka Çalışan Sayısı (Ortalama)

Yıl Sonu Toplam Kadın Çalışan Sayısı (Ortalama)

Yıl Sonu Toplam Beyaz Yaka Kadın Çalışan Sayısı (Ortalama)

2021 2020 2019

Beyaz Yaka Kadın 
Çalışanların Oranı

%35,8

%36,0

%36,2

%36,4

%36,6

%36,8

%37,0

%37,2

%37,4

2019 2020 2021

Genel İstatistikler
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Sektör
Dağılımları 
Çalışmaya katılan üye şirketlerin sektör bazlı dağılımı 
incelendiğinde; ilk sırada holdingler (12 şirket) yer 
alırken, ardından finans (9 şirket) ve enerji (4 şirket) 
sektöründen şirketler geliyor. Tarım ve gıda, ambalaj, 
inşaat, tekstil, danışmanlık, hızlı tüketim malları, 
havalimanı işletmesi, hukuk, madencilik, tesisat ve 
altyapı sistemleri, ilaç, kimya, endüstriyel ürünler, 
taşımacılık ve lojistik, yatırım yönetimi, içecek, 
bilişim, lastik ve otomotiv yan sanayi sektörleri 
ise katılımcı şirketlerin faaliyet göstermekte 
olduğu diğer sektörler.

12 9 4 3 3 3 2
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Kadın Yönetici ve 
Yönetim Kurulu 
Üye Oranları 
Türkiye genelinde iş gücüne katılım oranına 
bakıldığında; Türkiye İstatistik Kurumunun (TÜİK) 
Ocak 2022’de yayımladığı iş gücü istatistiklerine göre 
2022 yılı Ocak ayı itibarıyle kadınların %34,4’ünün, 
erkeklerin ise %71,1’inin iş gücüne katıldığı görülüyor. 
TÜİK tarafından yayımlanan 2021 yılı “İstatistiklerle 
Kadın” raporuna göre ise orta kademe ve üst düzey 
yönetici pozisyonlarındaki kadın oranı %19,3 olarak 
karşımıza çıkıyor.11 

Küresel ölçekte ise Dünya Ekonomik Forumu’nun 
(WEF) 156 ülke verisine dayanarak yürüttüğü 
Küresel Cinsiyet Farkı 2021 raporunda üst düzey 
pozisyonlardaki profesyonellerin %41’inin 
kadınlardan oluştuğu belirtiliyor.4

Katılımcı şirketlerle
yapılan anket sonuçlarına
göre; 

Katılımcı şirketlerin 
ortalama kadın yönetici 
oranının %29;

Yönetim Kurullarındaki 
ortalama kadın üye oranının 
ise %23 olduğu görüldü.

%23

%29

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 
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Kadınların En Fazla Yer Aldığı Sektörler 
Günümüzde kadınlar hemen hemen her sektörün içinde yer alarak iş gücüne 
katılıyor. Üstelik kadınlar daha önceden sadece erkeklerin egemen olduğu işleri 
de yavaş yavaş devralarak  daha yüksek ücret sağlayan rollerde kendilerini 
göstermeye başlıyor. Ancak dünya genelinde hâlâ çeşitli mesleklerde erkek 
veya kadın sayısının diğerine oranla daha fazla yoğunlaştığını görmek mümkün. 
Aralarında Türkiye’nin de yer aldığı Avrupa ülkelerinin 2021 istihdam verileri ile 
Eurostat tarafından yapılan çalışmaya göre ev hizmetleri (bakıcı, yardımcı, 
temizlik elemanı vb.), sağlık, eğitim, konaklama ve yiyecek hizmeti, finans ve 
sigortacılık kadınların istihdamda erkeklere kıyasla daha fazla yer aldığı 
sektörler olarak ifade ediliyor.12

Üye şirketler ile yapılan anket sonuçlarından 2021 yıl sonu ortalama beyaz yaka 
çalışanlar içindeki ortalama kadın çalışan oranlarının sektörlere göre dağılımı 
incelendiğinde; tekstil (%65), bilişim (%64) ve hukuk (%57) sektörlerinin en 
yüksek kadın beyaz yakalı çalışan oranına sahip ilk üç sektör oldukları görüldü. 
Her ne kadar bilişim sektörü anket sonuçlarımızda kadın istihdamında önde 
gelen sektörlerden biri olarak öne çıksa da anketimize bu sektörden yalnızca 
bir firmanın katılmış olduğu sonuçlar değerlendirilirken göz önünde 
bulundurulmalıdır. Eurostat tarafından yapılan çalışmadan elde edilen sonuç
ile SKD Türkiye üye şirketlerinde çalışan kadınların sayıca fazla olduğu 
sektörler kıyaslandığında ise, sektörler birebir aynı olmasa da belirtilen roller 
için gereken yetkinliklerin neredeyse aynı olduğu dikkat çekiyor. Hem dünyada 
hem de Türkiye’de kadınlar benzer temel yetkinlikler gerektiren rollerde 
yoğunlaşıyor. Bir başka deyişle, cinsiyet rolleri sonucu toplumda kadına 
atfedilen temizlik, yemek, yaşlı/hasta/çocuk bakımı gibi sorumlulukların 
kadınların iş hayatında da görev aldığı roller olduğu görülüyor.  

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 
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Kadınların En Fazla Yer Aldığı Birimler
Dünya Çalışma Örgütünün (ILO) küresel çapta kadınların en fazla yer aldığı 
birimler kapsamında yürüttüğü çalışmaya göre %60 ve üzeri kadın istihdamına 
sahip olan mesleklerin ağırlıklı olarak özel bakıcı (yaşlı/hasta/bebek/çocuk), 
sağlık çalışanları, eğitim/öğretim uzmanı, temizlikçi/yardımcı gibi hizmet, bakım 
ve destek rollerinde yoğunlaştığını görüyoruz. Ardından, kadın istihdamının 
%50 ve üzeri olduğu müşteri hizmetleri, hukuki sosyal ve kültürel alanda 
çalışan personel ve memur vb. mesleklerin geldiği belirtiliyor.13

Uygulanan anket kapsamında katılımcı şirketlere, bünyelerindeki kadın 
yoğunluklu birimler sorulduğunda sırasıyla İnsan Kaynakları, Finans ve Hukuk 
en çok verilen cevaplar arasında görüldü. Kadın çalışanların daha fazla 
görüldüğü bu iş birimlerinde dijitalleşmenin etkisiyle iş yapış şekillerinin diğer 
birimlere göre daha fazla değişeceği öngörülüyor.

Peki, katılımcı şirketlerde kadın çalışanların en fazla yoğunlukta olduğu 3 
birimde teknolojinin etkisi ne ölçüde mevcut?

İnsan kaynaklarının yakın gelecekte kârlılığı doğrudan etkileyen bir birim olarak karşımıza çıkması 
bekleniyor. KPMG'nin küresel İK liderleri ile yaptığı anket çalışmasında İK liderlerinin %70'i iş gücünün 
dönüştürülmesi gerektiğinin farkında olduklarını belirtti.14 Önümüzdeki yıllarda iş gücü planlaması, 
akıllı otomasyon gibi fonksiyonların ortaya çıkması beklenirken; veri modelleyici, çalışan deneyimi 
danışmanı, kültür entegratörü, iş çözümleri mimarı vb. rollerin de yeni İK organizasyonlarında yerlerini 
alması bekleniyor. Kısa vadede, insan kaynakları profesyonellerinin formlardan veri girme gibi
tekrarlayan görevleri ve süreçleri otomatikleştirmek için RPA (Robotik Süreç Otomasyonu) 
kullanılabileceğini ve bunun İK'nın hali hazırda gerçekleştirdiği tekrarlayan, manuel ve operasyonel 
işlerini büyük ölçüde azaltabileceği vurgulanıyor. Gartner araştırmalarında, İK'da sanal asistanların 
geniş çapta benimsenmesinin muhtemelen önümüzdeki beş ila on yıl içinde gerçekleşeceği 
belirtiliyor.15

Finans bölümü önümüzdeki yıllarda otomasyon ve yapay zekâ teknolojilerinden en çok etkilenecek bir 
diğer bölüm olarak karşımıza çıkıyor. Finans uzmanlarının şu anda zamanlarının yaklaşık %40 ila 
%50'sini alan işlerin/aktivitelerin otomasyondan geçmesi bekleniyor.16 Müşterilerin mali durumunun 
değerlendirilmesi, borç geri ödeme planlarının hesaplanması ve piyasa koşullarının veya eğilimlerinin 
analiz edilmesi gibi iş kalemlerinin otomatikleştirilebileceği öngörülüyor. KPMG’nin küresel 
anketlerine göre katılımcıların %80’i finans sektöründeki iş gücünün dönüşüme uğraması 
gerektiğini belirtiyor.17

Hukuk alanında da benzer bir durum gözleniyor. Avukatların iş kalemleri arasında yer alan durum 
tespiti ve araştırma, faturalandırma gibi aktivitelerin otomatikleşeceği öngörülüyor. Forbes’un önde 
gelen Amerikalı bir avukatla gerçekleştirdiği yakın tarihli bir röportajda, gelecekte avukatların 
yapay zekâ/otomasyon ile gerçekleştirebileceği iş kalemlerini elle yapmaya devam etmesi 
durumunda artan zaman ve buna bağlı olarak artan maliyet nedeniyle bunun yasal açıdan
hatalı bir uygulama olarak görülebileceği söyleniyor.15

1. Departman/Birim
İnsan Kaynakları

Finans

Hukuk

2. Departman/Birim

3. Departman/Birim
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Kadın İstihdamına Yönelik Takip, İletişim
Çalışmaları ve Uygulama Örnekleri 

Eşit İşe Eşit Ücret 

Kadının iş gücüne katılımı ve bu konuda farkındalığın arttırılmasına yönelik 
yapılan çalışmalar hem Türkiye’de hem de dünyada gün geçtikçe daha fazla 
önem kazanıyor. İstihdamda cinsiyet eşitliği, düzenli yapılan analiz çalışmaları 
ve takiplerle kontrol ediliyor ve belli bir sayının üstünde tutulması için çeşitli 
regülasyonlar devreye giriyor. Böylece, kadın istihdamı şirketler tarafından 
düzenli takip edilen ilkelerin arasında yerini alıyor. 

Kurumsal iletişim ile kadın yetenek havuzlarının güçlendirilmesi ve kadınların 
herhangi bir engele takılmadan iş gücüne katılımları için cesaret verici 
mesajlarla sesini duyuran şirketlerin sayısı gün geçtikçe artıyor. Aynı zamanda, 
organizasyonlarda kadınların haklarını koruyan ve destekleyen toplumsal 
cinsiyet eşitliğine duyarlı uygulamalar ile kadın çalışanlarına değer verdiğini 
gösteren şirketler diğerlerinden bir adım öne geçiyor.

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı projesi kapsamında yaptığımız ankette, 
katılımcı şirketlerin %83’ü şirketlerinde kadın istihdamına yönelik bir takip 
yaptıklarını belirtti. 

Cinsiyete dayalı ücret farkı; aynı eğitime, kıdeme, yetkinliğe sahip kadın ve 
erkek çalışanların aynı pozisyonda/aynı değerde çalıştıklarında farklı ücretler 
alması ile ortaya çıkan bir ayrımcılık olarak biliniyor. Dünya çapında birçok 
ülkede eşit değerde işe eşit ücret verilmesi ve cinsiyete dayalı farkın ortadan 
kaldırılabilmesi için anayasa, iş kanunu, cinsiyet eşitliği yasaları vb. yasa ve 
düzenlemelerin bulunduğu görülüyor. 

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

Ancak hâlâ çeşitli sebeplerden dolayı bu farkın yeterli ölçüde kapanamaması söz konusu olabiliyor. Bu 
sebeplerin başında kadınların yoğun olduğu sektörlerin genel olarak düşük ücretli sektörler içinde yer 
almaları (bakım, hizmet, vb.), dolayısıyla çok çalışıp az ücret almalarına neden oluyor. Ek olarak, kadın 
temsiliyetinin üst kademelerde erkeklere oranla çok düşük seviyede olması ve kadınların cam tavan ve 
sosyo-kültürel sebeplerden dolayı terfi alamamalarından kaynaklı olarak aynı değerde iş yaptığı erkek 
çalışanlar ile farklı ücret alması da söz konusu. Gelir ve Yaşam Koşulları Anketinin (ILCS) verilerine 
dayanan çalışmada, Türkiye'de cinsiyetler arası ücret farkı %15,6 olarak ortaya çıkıyor.5 

WEF’in 156 ülkeyi kıyaslayan Küresel Cinsiyet Farkı çalışmasına göre, ücret farkı (kadınların ücretinin 
benzer rollerdeki erkeklere oranı) yaklaşık %37 ve gelir farkı (kadınların toplam ücretli ve ücret dışı 
gelirinin, erkeklerin toplam ücrete ve ücret dışı gelirine oranı) yaklaşık %51 olarak görülüyor. Mevcut 
gidişata göre, dünya çapında cinsiyet farkını kapatmanın 135,6 yıl alacağı öngörülüyor.4

Katılımcı şirketlerin %88’i şirketlerinde eşit işe eşit ücret uygulamasının mevcut olduğunu belirtti. 
Derinlemesine görüşmelerde birden fazla üye şirket, kadın ve erkek çalışanları arasındaki ücret farkının 
belli bir yüzdelik dilimin altında tutulması için düzenli olarak takip yaptığının altını çizdi.

%17

%83

Şirketinizde Kadın İstihdamına Yönelik 
Herhangi Bir Takip Yapılmakta mıdır ?

Evet Hayır

%12

%88

Şirketinizde Eşit İşe Eşit Ücret Uygulaması ile İşe Alım ve 
Terfilerde Kayırmayı Önleyici Mekanizmalar Bulunuyor mu?

Evet Hayır
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İşe Alım ve Terfilerde Ön Yargı Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Eğitimi
İşe alım ve terfilerde cinsiyet temelli ön yargıları ortadan kaldıracak mekanizmaların 
bulunması,  organizasyonlardaki tüm kademelerde kadın istihdamının artırılmasına katkı 
sağlayacak temel adımlardan biri olarak görülüyor.

        Katılımcı şirketlerin %88’i işe alım ve terfilerde kayırma ve ön yargıyı ortadan 
        kaldıracak süreçlerin/mekanizmaların mevcut olduğunu belirtti. İlgili şirketlerin 
        tümü bu uygulama/mekanizmaların aktif olarak uygulandığını ifade etti.

        Derinlemesine görüşmelerde birden fazla üye şirket işe alım ve terfilerde cinsiyetsiz      
        dil kullandıklarını belirtti. 

        Askerliğin tamamlanıp tamamlanmadığı, çalışanların yakın gelecekte çocuk sahibi   
        olma planlarının olup olmadığı vb. sözlü ifadelerin cinsiyet belirtmesinden dolayı  
        yapılan iletişim çalışmalarında yer almadıklarını belirtti.  

        İşe alımlarda kullanılan envanterlerin de cinsiyetsiz bir dil içerdiğini belirtti. 

Derinlemesine görüşmeler sırasında Koç Holding, benzer bir şekilde, her yeni işe alımda 
adayın eşit ve adil şartlarda değerlendirildiğinden emin olunması için cinsiyet belirtilmeyen 
ilanlara geçildiğini belirtti. Ayrıca, işe alımcıların yetkinliğini geliştirmek adına dünyada bir 
ilk olan “İşe Alım Akreditasyon” programının hayata geçirildiğini dile getirdi. 

Birden fazla üye şirkette işe alım ve terfi süreçlerinde iş gereklilikleri doğrultusunda 
yapılandırılmış envanter, test, değerlendirme merkezi gibi araçlar ya da danışmanlık
kullanılarak objektif değerlendirmelerin yapılması için çalışıldığı görüldü. 

Birleşmiş Milletler Kadın Biriminin (UN Women) tanımına göre, kadın, erkek ve çocukların eşit hak, 
sorumluluk ve fırsatları anlamına gelen toplumsal cinsiyet eşitliği günümüzde uluslararası 
kuruluşlardan hükümetlere, sivil toplum kuruluşlarından iş dünyasına kadar farklı oluşumlar 
tarafından toplumların gelişmesinde en önemli etken olarak görülüyor. Ayrıca, sivil toplum, siyaset 
ve akademiye ek olarak özel sektör de çalışma yaşamının her alanında toplumsal cinsiyet eşitliğini 
yaygınlaştırmak üzere çeşitli sorumluluklar alıyor. Birleşmiş Milletler “Kadının Güçlenmesi 
Prensipleri’nin (WEPs) imzalanarak bu çerçevede çalışmaların yürütülüyor olması, şirketlerin bu 
sorumluluklarını yerine getirmeye başladığının en önemli göstergelerinden biri olarak 
değerlendirilebilir.

Katılımcı şirketlerin toplumsal cinsiyet eşitliği kapsamındaki çalışmaları değerlendirildiğinde; %38'i 
toplumsal cinsiyet eşitliği eğitimi verdiğini, bu eğitimlerde ağırlıklı olarak AÇEV/Eşitliğe Değer ve 
“Eşitliğin Farkındayım” eğitimleri, toplumsal cinsiyet eşitliği atölyeleri gibi içerikler olduğunu belirtti.

Derinlemesine görüşmeler sırasında Garanti BBVA, toplumsal cinsiyet eşitliği kapsamında 
düzenlenen eğitim faaliyetlerine ek olarak toplumsal cinsiyet eşitliği özelinde bir komite 
kurduklarını belirtti. Toplumsal cinsiyet eşitliği kapsamında fikir ve görüşlerin ortaya 
konarak uygulamaların geliştirilmesine katkı sağlamak isteyen çalışanların bu 
komitede görev alabildiğini ifade edildi. Henüz komite çalışmalarının paylaşıldığı 
bir platform bulunmuyor olsa da çalışanlar toplumsal cinsiyet eşitliğini 
destekleme sürecine dâhil edilmiş oluyorlar. 

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 
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Uluslararası Çalışma Örgütünün (ILO) "İş ve Yönetimde Kadınlar: Değişim İçin Gerekçeler" 
raporuna göre, lider konumundaki kadınlar işletmelerin daha iyi performans göstermesini 
sağlıyor.  Bu yönde konulan kurumsal performans ölçüm kriterleri, şirketlerin kârlılığının 
artmasına katkı sağlıyor ve iş gücündeki kadın görünürlüğünü destekliyor.

Katılımcı şirketlerin %68’i kadın istihdamının şirketlerinde kurumsal performans kriteri 
olarak yer aldığını söyledi. Benzer şekilde, katılımcıların %64’ü ise kadın yönetici oranının 
bir kurumsal performans ölçüm kriteri olduğunu dile getirdi. 

Diğer yandan, 2021 yıl sonu kadın beyaz yaka çalışan sayısının toplam beyaz yaka 
çalışanlara oranı %20'den düşük olan şirketlerin hiçbirinde "kadın istihdamının artırılması" 
bir kurumsal performans ölçüm kriteri olarak görülmedi.

Derinlemesine görüşmelerde birden fazla üye şirket, belirli bir vade içinde belirli bir kotaya 
ulaşmak amacıyla konulan kadın yönetici ve Yönetim Kurulunda kadın üye oranı hedefleri 
ile kurumsal performans ölçüm kriterlerini desteklediklerini belirtti.  

Derinlemesine görüşme gerçekleştirilen üye şirketlerin bir kısmı ise işe alım süreçlerinde 
kadın aday temsiliyetinin garanti altına alınması amacıyla kota uygulamalarının 
bulunduğunu ve üst yönetim yedekleme planlarında, her rol için kadın yedek 
belirlenmesi zorunluluğunun olduğunu belirtti. 
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Kurumsal Performans 
Ölçüm Kriteri: Kadın İstihdamı

%32

%68

Kadın İstihdamının Artırılması Şirketinizin 
Kurumsal Performans Kriterlerinden midir?

Evet Hayır

%36

%64

Kadın Yönetici Oranı Şirketinizin Kurumsal 
Performans Kriterlerinden midir?

Evet Hayır

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 
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Desteklenen 
Platformlar / Programlar
İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı anketine katılan üye şirketlerin %71’i kadın 
istihdamı veya fırsat eşitliği konularında destekçi olduğu programlar/platformlar 
olduğunu belirtti. Katılımcı şirketlerin destekçisi olduğu ya da düzenli izledikleri 
platformların isimleri ve takip edilme ağırlıkları yandaki şekilde gösteriliyor.

Ankete katılan katılımcı şirketlerin %18’i WEPs imzacısı olduğunu belirtti. Dünya 
geneline bakıldığında Türkiye 429 imzacısıyla Brezilya’dan (629) sonra en çok 
WEPs imzacısına sahip olan ikinci ülke olarak karşımıza çıkıyor.

Derinlemesine görüşmelerde üye şirketlerden biri olan TSKB, 2018 yılında, SKD 
Türkiye iş birliğinde hayata geçirdiği dijital platformun “www.esitadimlar.com”, 
kadın istihdamının desteklenmesi ve iş yerinde fırsat eşitliği yaklaşımının 
geliştirilmesi için adım atmak isteyen tüm firmalara kapsamlı bir rehber 
sunduğunu belirtti. Dijital bir kütüphane olan ve sosyal medya kanallarını etkin 
şekilde kullanan #EşitAdımlar, Türkiye’den ve dünyadan başarılı uygulamalara, 
yol haritalarına, konuyla ilgili standart ve mevzuatlara ve bu alanda yapılmış 
tüm nitelikli araştırmalara yer veriyor. 2018-2022 Nisan tarihi arasında 
#EşitAdımlar web sitesinde toplam 685 makale paylaşıldı. Platformun 
sosyal medyada yaklaşık 25 bin takipçisi bulunuyor. 

*Diğer kategorisi altında listelenmiş platformlar 
    yalnızca 1 katılımcı üye şirket tarafından desteklenmektedir. 

UN WEPs
SKD Türkiye Eşit AdımlarUN Global Compact

Yönetim Kurulunda 
Kadın Derneği

SABANCI BADV

YenidenBiz Derneği
KADİGER

Yüzde Otuz Kulübü
AÇEV

Diğer

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

%3
%3

%3
%3

%4
%4 %6

%7

%8

%13

%18

%28
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Kurumsal Mesajda Kadın İstihdamı

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

Günümüzde şirketlerin toplumsal cinsiyet eşitliğini destekleyici kurum içi 
uygulamalarına ek olarak kurum dışına yönelik mesajlar da oluşturduğu 
görülüyor. Bu kapsamda, çalışanlar ve paydaşlara yönelik toplumsal cinsiyet 
eşitliği odaklı iletişim planları oluşturulup şirket temsilcilerinin konuşmalarında, 
şirketlerin iletişim platformlarında ve iletişim materyallerinde toplumsal 
cinsiyet eşitliği vurgulanıyor.

Katılımcı şirketlerin %48’i istihdamda kadın yeteneklerin şirketi tercih etmesi 
için iletişim çalışmaları yaptıklarını belirtti. Bu şirketlerin kurumsal mesajlarında 
öne çıkan ve ortak olarak dile getirilen temaların “ön yargıyı kırma” ve 
“fırsat eşitliği” vurgusuna sahip olduğu görüldü. 

Kadın İstihdamına Yönelik Uygulamalar
Kadınların iş hayatına katılımını arttırıcı ve kadın çalışanları destekleyici
uygulamalar çeşitli şekillerde Türkiye’de ve dünyada büyük ölçüde 
uygulanıyor. Toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı uygulamaların ve politikaların 
temel amacı kadın çalışanların şartlarını iyileştirmek ve fırsat eşitliği sağlamak 
olarak önümüze çıkıyor.  Kadınları destekleyici uygulamalar bulunduran 
şirketlerin bir kısmı konuyu öncelikli olarak üst yönetim seviyesinde ele alırken, 
bir kısmı insan kaynakları politikasının önemli bir parçası olarak sahipleniyor.

Proje dâhilinde gerçekleştirdiğimiz anket çalışmasında kadın çalışanları 
destekleyici sosyal haklar ve uygulamalar bulunduğunu belirten katılımcı
şirketlerin oranı %75 olarak görüldü. Bu şirketler arasında en yaygın 
uygulamaların dağılımı aşağıdaki şekilde önümüze çıkıyor. 

Yukarıda belirtilen uygulamalara ek olarak, katılımcı şirketlerin 1 tanesi iş yerinde kreş için
çalışmaların yapıldığını belirtirken, 2 katılımcı şirket de aile içi şiddete karşı destek hattı 
uygulamaları bulunduğunu belirtti.
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Derinlemesine görüşmelerde doğum öncesi ve/veya sonrası uzman psikolog ve 
çocuk gelişim uzmanı desteğini veren üye şirketlerde kadın çalışanlar için 
özelleştirilmiş gebelik programları, doğum sonrası işe dönüş için uzman 
psikologlar tarafından hazırlanmış işe geri dönüş programı ve psikolojik destek, 
gebelik süresince çalışanların rahatlıkla danışabileceği ve destek alabileceği 
platformlar gibi çeşitli uygulamaların yer aldığı görülüyor. Üye şirketler 
arasında yer alan TSKB, kadın çalışanların doğum izni sonrası işe dönüş 
oranının %100 olduğunu ve bu oranı düzenli olarak takip ettiğini belirtti.

Bunlara ek olarak, derinlemesine görüşmelerde süt izni saatlerinin esnek 
kullanılması yönünde çalışanlarına destek sağlayan üye şirketler dikkat çekiyor. 
Vardiyalı çalışanlar için hamilelik sürecinde ve sonrasında uzman psikologlar 
tarafından yapılacak değerlendirme doğrultusunda ihtiyaç duyan çalışanların 
vardiyasının değiştirilebildiği uygulama örneği de mevcut. 

Üye şirketler arasında yer alan İGA, 2022’de organizasyonlarının içinde kreş 
açılacağını ve bu proje için Milli Eğitim Bakanlığına başvuru yapıldığını belirtti. 
Ayrıca çalışanların çocuklarını (4-6 yaş) bırakabilecekleri anaokulu kurulması 
ile ilgili bir projenin de mevcut olduğu ifade edildi. 2022 sonunda kreş 
açıldığında (hem erkek hem kadın) çalışanlar kreş yardımı almaya devam 
edebilecekler veya çocuğunu organizasyon içinde faaliyet gösteren kreşe 
getirebilecekler.

Katılımcıların %90’ı kadın çalışanların gelişimleri için farklı şirketlerin uygulama 
örneklerini takip ettiğini belirtirken, katılımcıların %88’i ise farklı şirketlerin 
uygulama örnekleri hakkında bilgilendirme yapılmasını istediklerini belirtti. 

%10

%90

Farklı Şirketlerin Kadın Çalışan Gelişimi 
Uygulamaları Takip Ediliyor mu?

Evet Hayır

%12

%88

Farklı Şirket Uygulamaları 
Bilgilendirilme Talebi  Yapılmakta mıdır?

Evet Hayır
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Paydaş Organizasyonlara ve Ekosisteme Katkı
Sürdürülebilir kalkınma, dünya çapında hem özel hem kamu organizasyonlarında belirlenen 
kurumsal hedefler arasında yerini almaya başladı. Organizasyonların özellikle son yıllarda 
artarak devam eden şekilde; sürdürülebilir bir etki yaratmak için paydaşlarının ve 
bulundukları ekosistemlerin gelişimlerini destekleyecek ve yol gösterecek politikalar ve 
stratejiler üzerinde çalıştıkları görülüyor.

Dünya Ekonomik Forumu (WEF) tarafından tanımlanan paydaş kapitalizmi, bir ekonominin 
sadece kendi çıkarlarını veya hissedarlarının çıkarlarını değil, bütün toplumun çıkarlarını 
gözeterek kurduğu sistemi kapsıyor. Bununla birlikte şirketlerin ekosistemlerine ve 
paydaşlarına katkı sağlayarak sadece kendilerini değil onları da ileri taşıyacak stratejileri 
benimsemeye başladıkları gözlemleniyor.

Kadın istihdamı ve cinsiyet eşitliğine yönelik çalışmalar şirketler tarafından etki alanlarını 
arttırmak için daha geniş bir topluluğa ve ekosisteme yayılmaya başladı. 

Şirketlerin cinsiyet eşitliğine yönelik politika ve stratejilerini paydaşlarına örnek olarak
yayabilmek ve onların kadın istihdamını destekleyici uygulamalarını güçlendirmek için 
çeşitli aksiyonlar aldıkları görülüyor. Bu aksiyonlar paydaşlara yönelik tanımlanmış 
toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı uygulamalar, tedarikçilere yönelik tanımlanmış kadın 
istihdamına yönelik gereklilikler ve paydaşların da şirketlerin uyguladıkları kadınları 
destekleyici programlara ve eğitimlere dâhil edilmesi olarak önümüze çıkıyor.

Yukarıda bahsedilen trendin kadın istihdamını arttırmaya ve toplumsal cinsiyet eşitliğine 
duyarlı uygulamaları teşvik etmeye yönelik boyutu da "İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı" 
projesinde ele alındı. Derinlemesine görüşmelerde paydaşların kadın istihdamı oranı ve 
destekleyici uygulamaların varlığının paydaşlarla olan iletişimde ve uygulamalarda etken bir 
faktör olup olmadığı soruldu.  Bunun sonucunda aşağıdaki uygulamaların üye şirketlerin 
ajandasında yer almaya başladığı görüldü:

Üye şirketlerden TSKB, derinlemesine görüşmelerde paydaş ekosistemine katkı sağlayan kredi 
sistemlerinden bahsetti. İş modellerine toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı uygulamaları dâhil 
ettiğini belirten TSKB, kurumların etki alanlarını daha geniş perspektiften görmeye başlarlarsa 
ekosistemlerine daha fazla etki sağlayabileceklerini belirtti. Kendilerine özel kadın istihdamı kredi 
modeli oluşturduklarını ve sahip oldukları bir fonun sanayicilere üretim sektöründe kullandırılacağını 
vurguladı. Finansın dönüştürücü bir güç olduğunu ve bunu göstermeleri gerektiğini vurgulayan 
TSKB;  kredi verdikleri kurumları toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı olup olmadığına göre 
değerlendirdiklerini, bu değerlendirmelere bağlı olarak skoru yüksek olanlara uygun maliyetli kredi 
verdiklerini, düşük olanlara ise belirli şartları yerine getirmesi durumunda uygun kredi alma hakkı 
tanıdıklarını aktardı. Toplumsal cinsiyet eşitliği kriterleri içinde kadın çalışan oranı, yönetim 
kurulundaki kadın oranının arttırılması hedefi, emzirme odasının olup olmadığı vb. soruların 
yer aldığı belirtildi. Bahsedilen kadın istihdamı ve fırsat eşitliğini destekleyen kredinin ilgili 
kurumlarda bir dönüşümü başlattığı, her sene düzenli ölçüm yapıldığı ve bu kredi programına 
giren şirketlerde %37 oranında fırsat eşitliği konusunda iyileşme sağlandığı söylendi. 
Sanayide 1.700 kadına ek istihdam sağlandığı belirtildi. Kredi sağlayacak şirketler 
cinsiyet eşitliğinde bir politika yazacaklarını söylediklerinde, bunun belli bir 
süre sonra denetiminin yapıldığı ve kredinin taksitlerle verildiği belirtildi.

Kadın İstihdam Verileri Genel Durumu 

İş modellerinin değerlendirilerek toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı paydaşların 
desteklenmesine yönelik süreçlerin oluşturulması

Toplumsal cinsiyet eşitliği eğitimlerine paydaşların da dâhil edilmesi

İş hayatında kadın istihdamını arttırmak ve fırsat eşitliği ekseninde öğrencilerin eğitimlerine 
maddi  ve manevi katkıda bulunulması, burs programlarının oluşturulması, iş hayatlarında 
rehberlik edecek mentorluk programlarının hayata geçirilmesi
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Dünya genelinde cinsiyet eşitliği farkındalığının artması ile beraber, Türkiye’de de cinsiyet 
eşitliği konusu özellikle fazla sayıda istihdam sağlayan büyük firmaların gündeminde yer 
almaya başladı. Şirketlerin bu husustaki farkındalığının iletişim çalışmalarına yansımasıyla 
beraber, kadının istihdama katılması kapsamında çeşitli uygulamalar hayata geçirildi ve 
kadınlar geçmişe kıyasla birçok sektörde sayıca daha fazla yer almaya başladı. Ancak 
COVID-19 salgının başlaması ile birlikte, iş hayatında hem genel anlamda hem de kadın 
istihdamı anlamında birtakım gerilemeler meydana geldi. Her ne kadar COVID-19 krizi 
hem kadın hem de erkek çalışan kişi sayısını etkilemiş olsa da küreselde tüm bölge ve ülke 
çaplarında istihdam kayıplarında kadınların erkeklerden daha fazla etkilendiği gözlemlendi.
 
ILO’nun modellenmiş tahminlerine göre, küreselde kadınlar için istihdam kaybının 2020’de 
5%, erkekler için ise %3,9 olduğu görülüyor.6 Deloitte’un 2022 yılında yayımlamış olduğu 
“COVID-19'un sarstığı toplumsal cinsiyet eşitliği hakkında ele alınması gereken hâlâ çok 
şey var” isimli makalesinde yer verdiği araştırmalarına göre ise, pandeminin iş gücü
 piyasası üzerindeki etkisinin en sert olduğu 2020 yılının ilk yarısında, dünyanın büyük 
ekonomilerinin çoğunda kadın istihdamının erkek istihdamından daha hızlı düştüğü 
gözlemlendi. Bazı büyük ekonomiler pandemi sürecinin kadın istihdamına verdiği hasarı 
yeniden telafi edebilse de aralarında Türkiye’nin de yer aldığı bazı ülkelerde bu mümkün 
olmadı. Aşağıdaki tabloda da görüldüğü üzere, OECD ülkeleri arasında %33,8 ile Türkiye 
hâlihazırda COVID-19 öncesinde kadının iş gücüne katılımı anlamında en düşük orana 
sahip ülke iken bu oran COVID-19 sonrasında daha da düşerek %32,9’a geldi.21

Genel İstatistikler
İş Gücü Katılım Oranı (%)

70,9
69,5
73,5
71,6

63,4
59,7

69,0
68,2
72,5
62,5

77,1
59,1
71,6

61,2
61,2
54,1
53,7
52,9
51,5

57,8
57,2
53,6
48,8
45,4
41,4
33,8

71,0
70,7
72,9
71,5

63,4
59,7

68,1
65,8
68,6
60,3
75,9
57,8
70,3

61,7
61,4
54,1
53,8
53,6
52,0

56,2
55,4
49,2
46,4
43,9
40,3
32,9

Kadın katılımının pandemi öncesi seviyelere eşit veya daha yüksek olduğu ülkeler

Ç4 2019

Erkek Kadın Erkek Kadın

Ç2/Ç3 2021

Kadın katılımının pandemi öncesi seviyelerden daha düşük olduğu ülkeler

Avustralya
Kanada
Güney Kore
Japonya
İspanya
Fransa

Amerika
Almanya
Brezilya
Güney Afrika
Meksika
İtalya
Türkiye
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      Kadınların iş gücüne katılım oranının erkeklerin mevcut katılım oranını   
      (%80) yakalaması için 33 yıl,

      Kadın işsizlik oranının erkeklerin mevcut işsizlik oranına (%6) düşmesi 
      için 9 yıl,

      Kadın çalışanların tam zamanlı istihdamdaki payının erkek çalışanların     
      payına (%91) eşit olması için 67 yıl,

      Cinsiyetler arası ücret farkını kapatmak için ise 63 yıl gerektiği hesaplandı.22  

COVID-19 ve Kadın İstihdamı

Bu durum, cinsiyet eşitliği kapsamında atılan adımların sonuç verebilmesi ve iş gücünde 
kadın-erkek oranının eşit seviyeye gelebilmesi için gerekli olan süreyi uzattı. Hem 
çalışanların hem de işverenlerin çeşitli zorluklarla karşı karşıya kaldığı pandemi süreci, 
Dünya Ekonomik Forumu (WEF) verilerine göre küresel cinsiyet farkını kapatmak için 
gereken sürenin 99,5 yıldan 135,6 yıla çıkmasına sebep oldu.4

COVID-19’dan en çok etkilenen kesimin kadınlar olduğu vurgulanırken, pandeminin çalışan 
kadınlar için cinsiyet eşitliğine yönelik ilerlemeyi en az iki yıl geriye çektiği belirtiliyor. 
COVID-19’un kadın istihdamına verdiği zararı tersine çevirmek için kadın istihdamının ve 
iş gücüne katılım oranlarının pandemi öncesine göre daha hızlı büyümesi gerektiği 
vurgulanıyor. Eğer bu sağlanamazsa toplumsal cinsiyet eşitliğine yönelik ilerlemenin 
uzun vadede geriye gidebileceği öngörülüyor. PwC tarafından yapılan çalışmada;  
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4,5
19,9
47,4
53,2
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TÜİK, Cinsiyete göre seçilmiş göstergeler, 2018 Toplam

1,3
22,4
65,7
72,7
9,5

Erkek

7,6
17,5
29,4
34,2
13,9

Kadın

Okuryazar olmayan nüfus oranı (25+ yaş)
Yüksekokul veya fakülteden mezun nüfus oranı (25+ yaş)
İstihdam oranı (15+ yaş)
İçgücüne katılma oranı (15+ yaş)
İşsizlik oranı (15+ yaş)

Kaynak: TÜİK, Ulusal Eğitim İstatistikleri Veri Tabanı, 2018
              TÜİK, Hanehalkı İşgücü Araştırması,2018
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TÜİK tarafından yayımlanan istihdam verilerine göre, kadın istihdam oranının 
2018’de yani COVID-19 öncesinde %29,4 iken COVID-19 sonrası 2020’de 
%26,3 olduğu görülüyor.11 

Ancak üye şirketlerin durumu incelendiğinde Türkiye ve dünya genelinde 
COVID-19 kaynaklı kadın istihdamındaki azalışın geçerli olmadığı gözlemlendi. 
Üye şirketlerin kadın çalışan sayılarında ciddi bir düşüş görülmemekle birlikte, 
katılımcı şirketlerin COVID-19 sonrası ortalama kadın çalışan artış oranının %12 
olduğu görüldü. Çoğu şirket, çalışan kadın sayısında bir azalma meydana 
geldiyse bile bunun belli başlı bir sebebinin olmadığını, istihdamın genel 
seyrinden dolayı düşük oranda artış veya azalış olabileceğini belirtti. Kadına 
yönelik uygulamaları önemli ölçüde ajandalarına alan, toplumsal cinsiyet 
eşitliğine duyarlı ofis ortamına özen gösteren ve kadına yönelik yapılan 
çalışmaların takibini yapan şirketlerde kadın çalışan sayısının genellikle diğer 
şirketlere kıyasla daha fazla olduğu ve bu şirketlerin kadın istihdamında bir 
artış trendi olduğu gözlemlendi. Kadın istihdamında %10’dan fazla artış 
olduğunu belirten katılımcı şirketlerin %75’inde; %14 ve üzerinde artış 
olduğunu belirten şirketlerin ise tümünde kadın çalışanları destekleyici sosyal 
haklar ve uygulamaların bulunduğu görüldü. Kadın çalışan artışı %10’dan fazla 
olan şirketlerin %50’si, kadın çalışan artışı %15 üzerinde olan şirketlerin ise 
%57’si istihdamda kadın yetenekler tarafından tercih edilebilir bir şirket 
olmak adına iletişim çalışmaları yaptıklarını belirtti. 

Genel Bulgular
COVID-19 Dönemi Öncesi ve Sonrası 
Kadın ve Erkek İstihdam Verileri
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TÜİK, Cinsiyete göre seçilmiş göstergeler, 2020 Toplam
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Okuryazar olmayan nüfus oranı (25+ yaş)
Yüksekokul veya fakülteden mezun nüfus oranı (25+ yaş)
İstihdam oranı (15+ yaş)
İçgücüne katılma oranı (15+ yaş)
İşsizlik oranı (15+ yaş)
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Kaynak: TÜİK, Ulusal Eğitim İstatistikleri Veri Tabanı, 2020
               TÜİK, Hanehalkı İşgücü Araştırması,2020
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COVID-19’un eğitim, sağlık, sosyal yaşam gibi birçok alanı etkilediği gibi iş hayatını ve çalışma düzenini de etkilediği açık bir şekilde gözlemleniyor. İş dünyasının liderlerinin %24’ü, işlerinin 
COVID-19 nedeniyle sonsuza kadar değiştiğini söylüyor.7  Benzer şekilde, katılımcı şirketlerin %67’si COVID-19 salgın dönemi sonrası şirketlerini ve iş yapış şekillerini temelli etkileyecek 
değişiklikler olacağını düşünüyor. Buna paralel olarak, katılımcı şirketlerin %88’i ortaya çıkan yeni çalışma düzenlemeleriyle başa çıkmak amacıyla çalışanlarına yetkinlik dönüşümleri 
özelinde eğitimler verdiğini belirtti.

İş Yapış Şekli

%12

%88

Şirketler Çalışanlarına Yeni Çalışma 
Düzenine Yönelik Eğitimler Veriyor mu?

Evet Hayır

%33

%67

Şirketler COVID-19 sonrası İş Yapış 
Şekillerinin Değişeceğini Düşünüyor mu?

Evet Hayır
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Anket çalışmasında COVID-19 salgın döneminin şirketler ve iş yapış şekilleri üzerindeki 
köklü etkileri nedeniyle salgın sonrası dönemde öncelikli olarak ihtiyaç duyulacağı 
düşünülen yetkinlikleri katılımcı şirketlerden öncelik derecelerine göre değerlendirmeleri 
istendi. Yetkinlikler, katılımcıların verdikleri öncelik puanlarının ortalamalarına göre 
aşağıdaki şekilde sıralandı. 100 üzerinden 94 puan ile “insan ve ilişki yönetimi yetkinliği” 
ilk sırada yer alırken, “tasarım odaklı düşünce” 70 puan ile son sırada yer aldı. 
Değerlendirilen yetkinlikler ve değerlendirmeler aşağıdaki şekilde belirtildi:

Son olarak katılımcı şirketlerin;
%29’u COVID-19 salgınının başlamasından sonra ortaya çıkan değişikliklere oldukça hazır olduğunu,
%35’i COVID-19 salgınının başlamasından sonra ortaya çıkan değişikliklere hazır olduğunu,
%30’u COVID-19 salgınının başlamasından sonra ortaya çıkan değişikliklere biraz hazır olduğunu,
%6’sı ise COVID-19 salgınının başlamasından sonra ortaya çıkan değişikliklere hazır olmadığını belirtti.

Yetkinlikler Ortalama Öncelik Puanı
İnsan ve İlişki Yönetimi Yetkinliği
Çeviklik / Esneklik
Belirsizlikle Başa Çıkabilme
Teknoloji Geliştirme
Çevre ve Sürdürülebilirlik
Takım Çalışması
Yeni Şeyler Öğrenebilme
Kurum için Gereken Teknik Yetkinlikler
Veri Yönetimi
Yabancı Dil Yetkinliği
Analitik ve Sayısal Yetkinlikler
Yaratıcılık 
Sektör Bilgisi
Tasarım Odaklı Düşünce

94
92
92
92
91
91
89
85
83
78
78
76
74
70

%29

%6

%30

%35
Oldukça Hazır Hazır Biraz Hazır Hazır Değil
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COVID-19 ve Yeni Çalışma Düzeni
Eğitim, sağlık, sosyal yaşam ve toplumsal düzende olduğu gibi, COVID-19 iş hayatında 
çalışma düzenini de oldukça etkiledi ve bu etkinin kalıcı olacağı öngörülüyor. Buna paralel 
olarak, yeni düzen doğrultusunda KPMG’nin 2020 yılında küresel olarak gerçekleştirdiği 
İK Yeni Gerçeklik Nabız Araştırmasında katılımcıların %60’ı en büyük ölçekteki 
yatırımlarının uzaktan çalışmayı destekleyici teknoloji üzerine olacağını belirtti.14

Benzer şekilde, Dünya Ekonomik Forumu’nun (WEF) 2020 yılında yayımladığı 
‘’İşin Geleceği’’ raporunda çalışmaya katılan işverenlerin %84’ü, iş gücünün %44’ünü 
uzaktan çalışmaya taşıyarak  dijitalleşme süreçlerini hızlandırdığını ve genişlettiğini 
belirtti.9 Çalışmaya katılan işverenlerin yaklaşık 3’te 1’i çalışanlar arasında bir aidiyet 
duygusu yaratmak istediklerini ifade etti. Bunun için dijital araçlar aracılığıyla verimlilik ve 
refah ile ilgili endişelerini gidermeyi ve değişimin yol açtığı refah zorluklarının üstesinden 
gelmeyi beklediklerini dile getirdi. 

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı anketine katılan şirketlerin mevcut çalışma biçimleri 
değerlendirildiğinde;

        Katılımcı şirketlerin %80’inde hibrit çalışma biçiminin organizasyon içinde yer alan       
ç       çalışma biçimleri arasında olduğu görüldü.
 
        Katılımcı şirketlerden 7’si ise tamamen (%100) ofisten/sahadan/iş yerinden 
ç      çalıştıklarını belirtti.
 
        Uzaktan çalışanlarının oranı %50 ve üzerinde olan katılımcıların finans, hızlı tüketim   
m     malları, hukuk ve bilişim sektörlerinde faaliyet gösterdikleri görüldü.

COVID-19 ve Kadın İstihdamı
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COVID-19’un İş-Yaşam Dengesine Etkisi ve Kadının Bakım Yükü
Dünya genelinde kadınların iş gücüne katılımının erkeklerden daha düşük olduğu bilinmekte. Dünya Bankasının 2021 yıl sonu verilerine göre kadınlar toplam iş gücünün %32,5’ini oluşturuyor.8 
Kadınların iş gücüne katılımını engelleyen başlıca faktörlerden biri çocuk bakım yükünün kadınlara yüklenmesi olarak biliniyor. Birçok çalışma, kadınların çalışma hayatına katılım oranlarının önemli 
ölçüde artmasının erken dönem çocuk bakımı ve okul öncesi eğitim olanaklarının artırılmasıyla sağlandığını gösteriyor.10 Bu durum, Türkiye’de kadınların iş gücüne etkin bir şekilde katılımını 
zorlaştırırken kadınların işsizlik oranının erkeklerden yüksek olmasına da neden oluyor. Ayrıca, bakım hizmetlerinin yetersizliği gibi nedenlerle iş aramayı bırakan kadınlar da bu orana eklendiğinde 
ortaya daha da kritik bir oran çıkıyor.

Kadınların bakım yükünün COVID-19 döneminde iş gücünde bulunan çalışanlar arasında oluşan farklılığa neden olduğu düşünülebilir. Ev-iş dengesi ve artan şiddetin kadın ve erkek çalışanların bu 
dönemde yaşadığı sorunlarda en büyük farkın görüldüğü alanlar olduğu gözlemlendi. TÜSİAD, TÜRKONFED ve UNWomen tarafından gerçekleştirilen, COVID-19 salgınının kadın çalışanlar açısından 
etkilerinin değerlendirildiği bir araştırmada, katılımcı kurumların neredeyse tamamında (%99) kadın çalışanların belirttiği ortak sorunlar arasında artan ev işleri ve çocuk/yaşlı/hasta bakımı nedeniyle 
karşılaşılan zorluklar olduğu ifade edildi. Her dört kurumdan birinde erkek çalışanların da benzer sorunları ilettiği gözlemlenmiş olsa da kadın çalışanların erkek çalışanlara kıyasla bu sorunları daha 
fazla ilettiğini belirten kurumların oranı çok daha yüksek.  Ek olarak, COVID-19 ücretsiz çocuk bakımında cinsiyet eşitsizliklerinin artmasına ve bu nedenle OECD genelinde erkeklerden daha fazla 
kadının iş gücünden çıkmasına neden oldu.22

Aynı araştırmada, kurumların %76’sının COVID-19 salgını ve salgın kapsamında kısıtlamalar başladığından bu yana çalışanların yaşadığı stresi azaltmak ve genel refahlarını desteklemek üzere özel
önlemler aldığı görüldü. Ancak, kadın çalışanlara yönelik özel önlem aldığını ifade eden kurumların oranı %26 olarak ifade edildi. 

Eşit olmayan bakım yükünün COVID-19 döneminde kadınların stres ve verimlilik düzeylerine de etkisi olduğu gözlemlendi. Evden çalışan çocuk sahibi kadınlar; pandemi sırasında aileye bakma 
yükümlülükleri, çalışma rutinlerindeki değişiklikler ve ev-çalışma ortamlarındaki yetersizlikler nedeniyle stres düzeylerinde artış bildirme olasılıklarının daha yüksek olduğunu ifade etti. Benzer şekilde, 
çoğu çalışanın üretkenliğinin azaldığı; ancak bu etkinin kadınlarda daha yüksek olduğu gözlemlendi. Ankete katılanlar arasında, çocuk sahibi kadınların %54’ünün üretkenliğinin azaldığı görüldü. 

30

İş�n Geleceğ� ve Kadın İst�hdamı Projes� COVID-19 ve Kadın İst�hdamı

COVID-19’un İş-Yaşam Denges�ne Etk�s� ve Kadının Bakım Yükü
Dünya genel�nde kadınların �ş gücüne katılımının erkeklerden daha düşük olduğu b�l�nmekte. Dünya Bankasının 2021 yıl sonu ver�ler�ne göre kadınlar toplam �ş gücünün %32,5’�n� oluşturuyor.8 
Kadınların �ş gücüne katılımını engelleyen başlıca faktörlerden b�r� çocuk bakım yükünün kadınlara yüklenmes� olarak b�l�n�yor. B�rçok çalışma, kadınların çalışma hayatına katılım oranlarının öneml� 
ölçüde artmasının erken dönem çocuk bakımı ve okul önces� eğ�t�m olanaklarının artırılmasıyla sağlandığını göster�yor.10 Bu durum, Türk�ye’de kadınların �ş gücüne etk�n b�r şek�lde katılımını 
zorlaştırırken kadınların �şs�zl�k oranının erkeklerden yüksek olmasına da neden oluyor. Ayrıca, bakım h�zmetler�n�n yeters�zl�ğ� g�b� nedenlerle �ş aramayı bırakan kadınlar da bu orana eklend�ğ�nde 
ortaya daha da kr�t�k b�r oran çıkıyor.

Kadınların bakım yükünün COVID-19 dönem�nde �ş gücünde bulunan çalışanlar arasında oluşan farklılığa neden olduğu düşünüleb�l�r. Ev-�ş denges� ve artan ş�ddet�n kadın ve erkek çalışanların bu 
dönemde yaşadığı sorunlarda en büyük farkın görüldüğü alanlar olduğu gözlemlend�. TÜSİAD, TÜRKONFED ve UNWomen tarafından gerçekleşt�r�len, COVID-19 salgınının kadın çalışanlar açısından 
etk�ler�n�n değerlend�r�ld�ğ� b�r araştırmada, katılımcı kurumların neredeyse tamamında (%99) kadın çalışanların bel�rtt�ğ� ortak sorunlar arasında artan ev �şler� ve çocuk/yaşlı/hasta bakımı neden�yle 
karşılaşılan zorluklar olduğu �fade ed�ld�. Her dört kurumdan b�r�nde erkek çalışanların da benzer sorunları �lett�ğ� gözlemlenm�ş olsa da kadın çalışanların erkek çalışanlara kıyasla bu sorunları daha 
fazla �lett�ğ�n� bel�rten kurumların oranı çok daha yüksek.  Ek olarak, COVID-19 ücrets�z çocuk bakımında c�ns�yet eş�ts�zl�kler�n�n artmasına ve bu nedenle OECD genel�nde erkeklerden daha fazla 
kadının �ş gücünden çıkmasına neden oldu.22

Aynı araştırmada, kurumların %76’sının COVID-19 salgını ve salgın kapsamında kısıtlamalar başladığından bu yana çalışanların yaşadığı stres� azaltmak ve genel refahlarını desteklemek üzere özel
önlemler aldığı görüldü. Ancak, kadın çalışanlara yönel�k özel önlem aldığını bel�rten kurumların oranı %26 olarak �fade ed�ld�.  

Eş�t olmayan bakım yükünün COVID-19 dönem�nde kadınların stres ve ver�ml�l�k düzeyler�ne de etk�s� olduğu gözlemlend�. Evden çalışan çocuk sah�b� kadınlar; pandem� sırasında a�leye bakma 
yükümlülükler�, çalışma rut�nler�ndek� değ�ş�kl�kler ve ev-çalışma ortamlarındak� yeters�zl�kler neden�yle stres düzeyler�nde artış b�ld�rme olasılıklarının daha yüksek olduğunu �fade ett�. Benzer şek�lde, 
çoğu çalışanın üretkenl�ğ�n�n azaldığı; ancak bu etk�n�n kadınlarda daha yüksek olduğu gözlemlend�. Ankete katılanlar arasında, çocuk sah�b� kadınların %54’ünün üretkenl�ğ�n�n azaldığı görüldü. 
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Diğer yandan, çocuk sahibi erkekler için bu oran %46, çocuk sahibi olmayan kadınlar için 
%45 ve çocuk sahibi olmayan erkekler için %43’tü.4

       ‘’İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı’’ çalışması kapsamında katılımcı üye şirketler ile   
       yapılan derinlemesine görüşmelerde, özellikle COVID-19 döneminde birden fazla 
       üye şirket ev içi şiddete yönelik çağrı merkezini devreye aldığını ifade etti.

       Birden fazla üye şirkette, COVID-19 sırasında ülke genelinde çocuklar için sokağa  
       çıkma yasakları başladığında, ebeveynlerin çocukları ile vakit geçirebilmeleri adına     
       çocukların sokağa çıkabildiği belli saat aralıklarında çocuğu olan çalışanlara izin 
       verilmesi gibi uygulamalar yapıldığı görüldü. Bu izinden kadın erkek ayrımı 
       yapılmaksızın çalışan ebeveynlerin faydalanabildiği belirtildi.

COVID-19 döneminde yürürlüğe konulan uygulamalara genel olarak bakıldığında;   
birçok üye şirkette toplumsal cinsiyet eşitliği, ev içi kadın-erkek rolleri ve iş/özel     
hayat dengesi konularında bilgilendirme eğitimleri verildiği gözlemlendi. İş-özel    
hayat dengesini sağlamak adına toplantısız zaman aralıkları belirlendiği görüldü.  
Bazı üye şirketler esnek ve uzaktan çalışmanın devamını sağlayarak zaman 
yönetiminin çalışanda olmasına destek olduklarını belirtti.

Ayrıca, üye şirketler ile yapılan derinlemesine görüşmelerde COVID-19 sırasında üye 
şirketler tarafından yapılan uygulamaların/iyileştirmelerin çoğunun kadın-erkek 
ayırmaksızın herkesi kapsayacak şekilde yapıldığı dikkat çekti.
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Küresel Ölçekli Karşılaştırma

Paydaş Organizasyonlara ve 
Ekosisteme Katkı

2012 ile 2019 yılları arası, neredeyse tüm G20 ekonomilerinde 15-64 yaş arası 
kadınların iş gücüne katılım oranlarının arttığı bir dönem oldu. Bu artışın iş gücüne 
katılımdaki cinsiyet farkının azaltılmasına katkı sağladığı görüldü. Ancak COVID-19 
krizi kadınların iş gücüne katılımındaki artış eğiliminin durmasına neden oldu. 
Almanya, Birleşik Krallık ve Rusya dışındaki tüm ülkelerde kadınların iş gücüne 
katılım oranlarının 2019-2020 arasında düştüğü gözlemlendi. 2012’den bu yana 
devam eden artış baz alınarak beklenebilecek düşük yıllık artışa kıyasla 
Arjantin, Brezilya, Meksika, Güney Afrika ve Türkiye’de 3 puan ve üzerinde önemli 
bir düşüşün meydana geldiği belirtildi. Daha önceden güçlü artış trendine sahip 
olmasına rağmen Japonya’da bile bir miktar düşüş yaşandığı gözlemlendi.6

COVID-19 pandemisi iş hayatında çalışma biçimi, iş yapış şekli, çalışanların 
iş-yaşam dengesi gibi alanları etkilerken organizasyonların amaçları ve hedefleri de 
bu alanlar arasında yerini aldı.

Bu dönemde, Dünya Ekonomik Forumu (WEF) Covid Action Platform ile birlikte 
COVID-19 pandemisi için tanımlanmış paydaş ilkelerini yayımladı. Bu ilkeler 
çalışanların sağlığı ve güvenliği, paydaşlarla paylaşılan iş devamlılığının sağlanması, 
müşteriler ve tedarikçiler için adil ücret politikalarının sürdürülmesi, topluma ve 
devlete destek olunması gibi maddeleri kapsıyor. Ek olarak, sürdürülebilirlik için 
gösterilen çabanın devamlılığının önemi vurgulanırken, iş dünyasının liderlerinin 
pandemi döneminde topluma ve ekonomiye fayda sağlayabileceği ve paydaşları 
için yapabileceklerini yapmaları teşvik ediliyor.25  
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                                                               KPMG’nin 2021 yılında küresel çapta 500 CEO ile gerçekleştirdiği      
                                                               çalışmada; CEO’lar, pandemiden beri amaçlarının her zamankinden  
                                                               daha güçlü olduğuna inandıklarını belirtti. Katılımcıların %99'u       
                                                               COVID-19 pandemisi başladığından beri hedeflerine olan duygusal 
                                                               bağlılıklarını daha güçlü bir şekilde hissettiklerini ifade ederken, 
                                                               yine katılımcıların %99’u kurumsal amaçlarının pandemi boyunca 
                                                               paydaşlarının ihtiyaçlarını doğru bir şekilde karşılayabilmek için ne   
                                                               yapmaları gerektiğini anlamalarına yardımcı olduğunu söyledi.7

                                                               Aynı zamanda, pandeminin bir etkisi olarak birçok CEO mevcut        
                                                               amaçlarının paydaşların ihtiyaçlarını gerçekten karşılayıp   
                                                               karşılamadığını sorguladıklarını söylerken, pandeminin bir sonucu 
                                                               olarak amaçlarını yeniden değerlendirmek zorunda kaldıklarını dile  
                                                               getirdi.  

Sonuç olarak, şirketler paydaşların gelişimini ve ihtiyaçlarını karşılamayı kendi kurumsal hedeflerine ve 
değerlerine dâhil etmeye başladı. Bu farkındalığın organizasyonlar arasında hızla benimsenmesinde
ise COVID-19 pandemisinin etkileri önemli bir rol oynadı.
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Günümüzde kadınların iş gücüne katılım ve uygun işlere erişim konusunda erkek meslektaşlarına göre daha fazla zorlukla karşı karşıya kaldıkları biliniyor.  
McKinsey tarafından hazırlanan, dijital dönüşüm ekseninde işin geleceği ve kadın istihdamının incelendiği “İşyerinde Kadınların Geleceği” raporuna göre STEM 
(fen bilimleri, teknoloji, mühendislik ve matematik) alanlarındaki mesleklerin ön plana çıktığı ve otomasyonun daha çok kadın yoğunluklu sektörleri ve rolleri 
etkileyeceği öngörülüyor.16

 
Diğer yandan, teknolojinin kadınların karşılaştığı birçok engeli ortadan kaldırabileceği, yeni ekonomik fırsatlar açabileceği, iş gücüne katılmalarına yardımcı 
olabileceği ve otomasyon çağında geçişleri yönlendirebileceği belirtiliyor. Örneğin, kadınlar artık yeni ve daha esnek çalışma biçimleri sağlayan teknolojiden 
yararlanarak, Gig ekonomisi olarak bilinen dijital çalışma platformlarında bağımsız olarak çalışabiliyorlar. Dijital platformların sunduğu esnek çalışabilme, daha iyi 
iş-yaşam dengesi vaadi, düşük erişim maliyeti ve kadınların erkeklere oranla yılda 400 milyon saat daha fazla ücretsiz bakım yükü olduğu göz önünde 
bulundurulduğunda kadın çalışanların, geleneksel tedarik zincirlerindense neden bu alanlara daha çok yöneldiği görülüyor. Bununla birlikte, kadınlar teknolojiye 
erişimde, onu kullanma yeteneklerinde ve teknoloji sektörlerinde istihdamda erkeklerin gerisinde kalmaya devam ediyor ve teknolojik yeniliğin potansiyel 
faydalarını kaçırma riskiyle karşı karşıya kalabiliyorlar. Bu sebeple, kadınların teknolojinin yaratılma ve tasarım aşamalarına katılmaları, yapay zekâ 
algoritmalarında yerleşik cinsiyet önyargısıyla ilgili endişelerin üstesinden gelmeye yardımcı olabilmesi ve gelecekte yaratılacak yeni dijital rollere uyum 
sağlamaları açısından hayati önem taşıyor.

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi
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Genel İstatistikler
Dünya Ekonomik Forumu (WEF) araştırmasına göre işverenler, 2025 yılına kadar 
dijitalleşmeyle birlikte giderek artan, kaybolan rollerin iş gücünün %15,4'ünden %9'una 
(%6,4 düşüş) düşmesini ve gelişmekte olan mesleklerin toplam çalışan tabanının 
%7,8'inden %13,5'ine (%5,7 büyüme) büyümesini bekliyor. Bu rakamlar ışığında, insanlar 
ve makineler arasındaki iş bölümünde gerçekleşen kayma nedeniyle 2025 yılına kadar 85 
milyon işin yerinden edilebileceği ve insanlar arasındaki yeni iş bölümüne daha uyumlu 97 
milyon yeni rolün ortaya çıkabileceği tahmin ediliyor.9

McKinsey tarafından yapılan ‘’İşyerinde Kadınların Geleceği’’ araştırmasında ise rollerin 
dijital dönüşümüyle beraber yaklaşık 40 milyon ila 160 milyon kadının, istihdamda
kalabilmek için 2030 yılına kadar meslekler ve yetenekler arasında geçiş yapma ihtiyacı 
ile karşı karşıya kalabilecekleri belirtiliyor.16 

Genel Bulgular

Dünya Ekonomik Forumu (WEF) “İşin Geleceği 2020” raporunda yapılan araştırmaya göre 
işverenlerin %84'ünün dijitalleşme gündemlerini hızlandırdığı ve işverenlerin %50'sinin 
işlerin otomasyonunu hızlandırma niyetinde olduğu belirtiliyor. Bu değişikliklerle, yeni iş 
dünyasında giderek kaybolan bir dizi rolün yıkımının yaklaşmasının ve yeni iş dünyasında 
yeni rollerin yaratılmasının hızlanmasının muhtemel olduğu paylaşılıyor.9

Ankete katılan üye şirketlere dijital dönüşüm ekseninde hangi rollerin daha çok 
etkileneceğini düşündükleri sorulduğunda:

Dijital Dönüşümden Etkilenecek Pozisyonlar

Dijital Dönüşüm ve İşin Geleceği-Kadın İstihdamı

        Dijital dönüşümden düşük düzeyde etkilenecek yöneticilerin ve profesyonellerin (üst düzey 
        yöneticiler, inovasyon ekipleri, mühendisler, yazılımcılar vb.) ortalama oranının %14

        Orta seviyede yöneticiler ve profesyonellerin (alt-orta düzey yöneticiler, satış yöneticileri,  
        işlerinin bir kısmı operasyonel olan ancak diğer kısmında da ekip veya müşteri yöneten vb.)    
        ortalama oranının %30 

        Yüksek seviyede sekreterya ve destek personel (muhasebe elemanı, bordro uzmanı ve diğer   
        operasyonel ve tekrarlı işleri yoğun olan işlerde çalışanlar vb.) ortalama oranının %48 olduğu     
        görüldü.

Katılımcı şirketlerin verdiği anket cevaplarına bakıldığında dijital dönüşümden en çok etkilenecek 
rollerin kadın yoğunluklu roller olduğu gözlemleniyor. 

İş gücünde kadın temsilinin teknolojik yetkinliklerle ilişkisi değerlendirildiğinde bulut bilişim, 
mühendislik, veri ve yapay zekâ gibi teknolojik yetkinlikler gerektiren iş birimlerinde istihdamdaki 
cinsiyet farklılıklarının daha fazla olduğu görülüyor. Bulut bilişim için gereken teknolojik yetkinliklerin 
oranı %42 iken bu alanda görülen kadın oranının yalnızca %10’larda olduğu görülüyor. Satış ve 
pazarlama alanlarında ise kadın temsiliyeti oranı %40 civarında gözlemlenirken, bu alanlarda 
gereken teknolojik yetkinliklerin %5’in altında olduğu görülüyor. İnsan, kültür ve içerik üretimi 
alanlarında ise kadın temsiliyeti %60’ın üstündeyken bu alanlarda gereken teknolojik yetkinlikler 
benzer şekilde %5’in altında konumlanıyor.4
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Yetkinlik Dönüşümü, Upskilling - Reskilling
Hızla değişen iş dünyasında özellikle dijitalleşme, yapay zekâ ve otomasyon ile birlikte iş 
yapış şeklimiz ve gereken yetkinlikler zamanla değişiyor. Bu değişime ayak uydurmak 
oldukça önem taşırken, upskilling - reskilling gibi yeni kavramlar hayatımıza girdi. Peki, 
bu kavramlar ne anlama geliyor? 

        Upskilling; mevcut pozisyonun/rolün gelişen teknolojiler ve yeni gereksinimler ile  
o      oluşan farklılıklarına uyum sağlamak için yeni yetenekler/yetkinlikler kazanmak olarak, 

        Reskilling; ise yeni bir rol/iş yapabilmek için gerekli yetkinlikleri öğrenmek olarak
 k     kullanılıyor.

Dünya Ekonomik Forumu (WEF) 2030 yılına kadar dünya genelinde 1 milyar kişinin 
yetkinliklerini yeniden geliştirmesi gerekeceğini belirtiyor. Dünya Ekonomik Forumu (WEF) 
İşin Geleceği çalışmasında ise çalışanların %50’sinin teknoloji entegrasyonunun artması 
sebebiyle yeniden yetkinlik kazanması (reskilling) gerekeceği belirtiliyor. Mevcut rollerinde 
kalmayı tercih eden çalışanlar için ise önümüzdeki 5 yıl içerisinde değişecek olan temel 
yetkinliklerinin tüm yetkinliklerine oranının %40 olduğunun altı çiziliyor. Buna paralel olarak 
yapılan çalışmada; şirketlere çalışanlarının yetkinlik dönüşümü, upskilling - reskilling 
uygulamaları için ayırdığı bütçenin yatırım geri dönüşünü ne kadar zaman içinde 
gözlemlemeyi beklediklerini sorduğunda şirketlerin %65,8’i 1 yıl içinde gözlemleneceğini 
düşündüklerini belirtti. Detaylı olarak; katılımcıların %2,3’ü 1 ay içinde, %10,8’i 1-3 ay içinde, 
%24’ü 3-6 ay içinde, %28,7’si ise 6 ay-1 yıl içinde olarak belirtti.9

Ek olarak, kadınların erkeklere göre ücretsiz bakım işlerine çok daha fazla zaman harcaması 
kadınların yetkinlik dönüşümlerinin önünde engelleyici bir unsur olarak yer alabilir. Bunun 
sonucu olarak upskilling - reskilling programlarına katılımın cinsiyete göre farklılaşmasıyla 
karşı karşıya kalınabilir. 
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‘’İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı’’ projesi kapsamında 
yapılan anket çalışmasında katılımcı şirketler arasında 
kadınların yetkinlik dönüşümünün sağlanmasına yönelik
aksiyon alanların oranının 
%39 olduğu görüldü.

Yetenek gelişimine yönelik dijital dönüşüm ihtiyaçları 
ekseninden özelleştirilmiş bir upskilling - reskilling 
programı uyguladığını belirten katılımcıların oranının 
ise %35 olduğu tespit edildi.

%39

%35
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Gerçekleştirilen derinlemesine görüşmelerde birden fazla üye şirkette işin geleceğine yönelik    
dijital akademiler olduğu gözlemlendi. Yine görüşülen üye şirketler arasında Kadın Liderlik    
Programlarında dijital yetkinliklerin geliştirilmesine yönelik özel içeriklerin oluşturulduğunu ifade 
eden şirketler mevcut.

Derinlemesine görüşmelerde birden fazla üye şirket yetkinlik dönüşümü programlarında kadın kotası 
koyduklarını belirtti. Yetkinlik dönüşüm programları içinde ve/veya ihtiyaç doğrultusunda upskilling - 
reskilling eğitimleri vermeye başlayan şirketler olduğu görüldü.

Buna ek olarak, derinlemesine görüşmeler sırasında öne çıkan uygulamalar arasında COVID-19 
pandemi sürecinde dijitalleşme ekseninde kadınların geriye gitmiş konumundan dolayı ilgili farkın 
kapanması için yapılan çeşitli konferans, çalışma grupları ve çalıştay organizasyonları yer alıyor. 
Kadın ve erkek çalışanların nitelikleri göz önünde bulundurulduğunda şirketlerinin gelecekte ihtiyaç 
duyacağı yetkinlikler açısından bir fark oluşacağını düşünen katılımcıların oranının ise %16 olduğu 
görüldü.

Derinlemesine görüşmeler sırasında üye şirketler arasında yer alan Koç Holding, her seviyeden 
çalışana fırsat eşitliği sunmak için bugüne kadar birçok girişimi hayata geçirdiğini belirtti. Bu 
doğrultuda, eğitim programlarını ve destek sistemlerini bütün iş kategorilerini kapsayacak şekilde 
güncellediğini, tüm çalışanların aynı iletişim araçlarına ulaşmasını mümkün kıldığını vurguladı. 
Koç Topluluğu İnsan Hakları Politikası’nın, Koç Topluluğu’nun eşitlik ve fırsat eşitliği konusundaki 
genel yaklaşımının çerçevesini çizmekte olduğu belirtildi. 
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En Çok Aranan Yetkinlikler
Katılımcı şirketlerden organizasyonlarında açık olan pozisyonları doldururken 
aranan yetkinlikleri önceliklerine göre puanlandırmaları istendi. Mevcut olarak 
aranan yetkinliklerin öncelik sıralaması katılımcı şirketlerin verdikleri öncelik 
puanlarının ortalaması alınarak aşağıdaki şekilde listelendi. En çok öncelikli 
yetkinlik 100 üzerinden 91,67 puan ile “kurum için gereken yetkinlikler” olarak, 
en az öncelikli yetkinlik ise 72,16 puan ile “yaratıcılık” olarak karşımıza çıkıyor.

Dünya Ekonomik Forumu (WEF) tarafından 2020 yılında yayımlanan ‘’İşin Geleceği’’ raporunda 2025’in 
en çok öne çıkan ilk 10 yetkinliği aşağıdaki şekilde sıralanıyor. Bu yetkinlikler 4 ana kategoride ele 
alınıyor, bunlar: problem çözme, kişisel yönetim, takım çalışması ve teknolojiyi kullanma/geliştirme.9

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

Bu doğrultuda yukarıdaki sıralamada katılımcı şirketlerin belirttiği aranan yetkinliklere paralel 
yetkinliklerin de büyük ölçüde yer aldığı gözlemleniyor. Aynı zamanda, katılımcı şirketlerin 
%37’si işe alım sürecinde dijital yetkinliklerin ölçüldüğünü belirtti.

Analitik düşünme ve inovasyon

Aktif öğrenme ve öğrenme stratejileri

Karmaşık problem çözme

Eleştirel düşünme ve analiz

Yaratıcılık, özgünlük ve inisiyatif alma 

Liderlik ve sosyal etki (ilham verici olabilme)

Teknoloji kullanımı ve kontrolü (teknolojik yetkinlikler) 

Teknoloji tasarımı ve programlama

Dayanıklılık, stres toleransı ve esneklik

Problem çözme ve fikir yürütme

91,67

90,91

89,20

87,50

86,36

84,66

84,09

77,78

77,33

72,16

Açık Olan Pozisyonu Doldururken Aranan Yetkinlikler Puan

Kurum için gereken teknik yetkinlikler

İletişim

Takım çalışması

Yeni şeyler öğrenebilme

Problem çözme yetkinliği

Belirsizlikle başa çıkabilme

Çeviklik / Esneklik

Sektör bilgisi

Sayısal yetkinlikler

Yaratıcılık

Dijital Dönüşüm ve İşin Geleceği-Kadın İstihdamı
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Doldurmakta Güçlük 
Çekilen Pozisyonlar

STEM Rollerinde Kadın İstihdamı

Dijital dönüşümün etkilerini görmekte olduğumuz günümüzde, katılımcı 
şirketlerden doldurmakta en çok güçlük çektikleri pozisyonları belirtmeleri 
istendi. Aşağıdaki tabloda da görüleceği üzere, katılımcıların yarısından fazlası 
için ilk sırada bilgi teknolojileri rolleri bulunuyor. 

Çalışma hayatında cinsiyet eşitsizliğini ortadan kaldırmak için atılması gereken 
adımlardan bir diğeri de; daha iyi ücretli istihdam fırsatları sunan STEM rollerinde 
(Fen Bilimleri, Teknoloji, Mühendislik ve Matematik) çalışan kadın sayısını arttırmak 
olarak öne çıkıyor. Yapılan çalışmalarda; kadınların bu alanlarda gelişmek için 
teknolojiyle daha iç içe olmaları gerektiği, teknolojinin kadınların karşılaştığı birçok 
engeli ortadan kaldırabileceği ve yeni ekonomik fırsatlar ortaya çıkarabileceği, iş 
gücüne katılımlarının artmasını sağlayacağı ve otomasyon çağında geçişlerin 
yönlendirilmesini sağlayabileceği belirtiliyor.16

İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

Hem küresel çapta hem de Türkiye’de kadınların STEM alanlarında yer alma oranlarının erkeklere kıyasla 
daha düşük olduğu gözlemleniyor. 

Türkiye’de kadın çalışanların %14,24’ü, erkek çalışanların ise %26,01’i STEM rollerinde konumlanıyor.4 
Dünya geneline bakıldığında ise, kadınlar yükseköğretimdeki STEM öğrencilerinin yalnızca %35’ini 
oluşturuyor. McKinsey'in “İşyerinde Kadınların Geleceği” Rapor’una göre gelişmiş birçok ekonomide 
teknoloji çalışanlarının %20’sinden azının kadın olduğu belirtilirken, bu sayının oldukça düşük olduğunun 
ve kadınların teknoloji işlerinde önemli ölçüde yetersiz temsil edildiklerinin altı çiziliyor. Kadınların 
teknolojiye erişimlerinin artması ve bu alanda daha fazla yetkinlik kazanmaları önem arz ediyor. 
Kadınlar teknik yetkinliklerini geliştirmede erkeklerin gerisinde kalıyor, bu da STEM alanlarındaki 
kadın-erkek dengesini etkiliyor. Küresel olarak, erkeklerin internete erişme olasılığının kadınlardan %33 
daha fazla olduğu ve bu farkın yoksul, gelişmemiş topluluklardaki kadınlara odaklanıldığında daha da 
kötüleştiği belirtiliyor.16

Yükseköğretim Kurulu (YÖK) verilerine göre; 2019-2020 öğretim yılı için Türkiye genelinde STEM 
alanlarından mezun öğrenci sayısının yalnızca %36,67’sini kadınlar oluşturuyor (toplam mezun öğrenci 
sayısı 53.276 iken, mezun kadın sayısı 19.537).  
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Gelişmiş ülkelerden bazıları, kadınları STEM rollerine teşvik edebilmek için çeşitli eğitimler 
düzenlerken, bazıları ise staj ve burs programları konusunda destek sağlıyor. 2019 
verilerine göre, STEM’deki yükseköğretim staj ve burs pozisyonlarının %43’ünün, 2018’e 
kıyasla 3,8 puanlık bir artışla kadın adaylara sunulduğu gösteriliyor. Özellikle gelişmiş 
ülkelerde STEM sektörlerinde kadın girişimciliği teşvik ediliyor.6 

STEM konusundaki mevcut durum üye şirketler ile yapılan anket ve derinlemesine 
görüşmelerde incelendi. Yapılan ankette, katılımcılar şirketlerinde yapılan işlerin ortalama 
%35’inin STEM alanında olduğunu belirtti. STEM alanında çalışan kadınların, STEM 
alanındaki toplam çalışanlara oranı ise %25 olarak karşımıza çıktı. Derinlemesine 
görüşmelerde birden fazla üye şirket STEM alanlarındaki mevcut cinsiyet oranlarının 
belirlenerek kadın temsiline yönelik hedeflendirme çalışması yaptıklarını belirtti. STEM 
alanlarında eğitim alan kız öğrencileri destekleyici proje ve burs programları yapıldığı, 
desteklenen öğrencilere staj ve işe alımlarda öncelik tanınarak uzun vadede kadın 
temsiliyetinin arttırılmasının hedeflendiği söylendi. Bu şekilde daha fazla kız öğrenci ve 
kadının STEM rollerine yönlendirilmesi ve bu alanlarda kariyer yolu çizmelerinin sağlanması 
hedefleniyor.

2015-2016 öğretim yılından bu yana Türkiye’de STEM alanlarından mezun olan 
öğrenci sayısında bir artış görülse de kadınlar için bu artışın geçerli olmadığı 
gözlemleniyor. 2015-2016 öğretim yılında STEM alanlarından mezun kadın 
sayısı 19.537 iken, 2019-2020 öğretim yılı için bu sayı 18.906'ya düşmüştür. 
STEM alanlarında kadınlar en çok Doğa Bilimleri, Matematik ve İstatistik 
bölümlerinde eğitim görüyor. 2019-2020 öğretim yılında Doğa Bilimleri, 
Matematik ve İstatistik bölümlerinden verilen mezun sayısının %59,7’sini 
kadınlar oluştururken, bu oran Bilişim ve İletişim Teknolojileri alanında %29,6, 
Mühendislik ve Mühendislik İşleri alanında ise %21,8 olarak karşımıza çıkıyor. 
Mühendislik alanlarından mezun kadın sayısı 2015-2016 yılları için %25,5 
seviyesindeyken, günümüze doğru ilerlediğimizde bu oran her yıl kademeli 
olarak bir azalış gösteriyor.26

Kadınlar STEM alanlarından mezun olsalar da, STEM rollerinde çalışan kadın 
oranı daha düşük seviyelerde konumlanıyor. Bu alanlardan mezun kadınlar iş 
hayatına girdiklerinde STEM alanlarında rol almaktansa kariyerlerini başka 
yönde devam ettirmeyi tercih edebiliyor. Bunun sebepleri arasında ise; STEM 
alanlarında, sektörde etkin kadın rol modellerinin çok az sayıda olması ve bu 
alana giren kadınların erkek egemen çalışma ortamında kendilerini sosyal 
açıdan uyumsuz veya dışlanmış hissetmeleri yer alıyor. “Erkekler fen ve 
matematikte daha iyidir”, “Mühendislik erkek işidir” gibi aslı olmayan klişe ve 
ön yargılar da kadınlar için daha yolun en başından cesaret kırıcı olabiliyor. Bu 
sebepten dolayı kadınlar; hâlihazırda erkek sayısı oldukça fazla olan bir alana 
girip kendilerini gösterme ve kendilerine toplum tarafından daha çok erkeklerin 
kabul gördüğü bir alanda kariyer yolu çizme konusunda tereddüt yaşayabiliyor.

Kadınların STEM alanlarında daha fazla sayıda görülebilmesi için çeşitli projeler 
uygulamaya konuluyor. G20 ülkeleri, daha iyi ücretli istihdam fırsatları sunan 
STEM rollerinde kadınların daha fazla yer alması ve bu doğrultuda kadınların 
kazançlarının kalitesinin artması için bazı girişimlerde bulunuyor. 
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Paydaş Organizasyonlara ve Ekosisteme Katkı
Üye şirketler ile yapılan derinlemesine görüşmelerde dijitalleşme kapsamında birden 
fazla üye şirket paydaşların süreçlerine yönelik gelişimlerin desteklenmesi ve eğitim 
programlarının sunulması adına dijital dönüşüm eğitimleri verdiklerini, paydaşların da bu 
dijital dönüşüm eğitimlerinden faydalanabildiklerini ve dijital akademiye dâhil olabildiklerini 
belirtti. Mevcut durumda çoğu üye şirket, paydaşlar ve/veya tedarikçiler için genel olarak 
sürdürülebilirlik, çevre ve iş güvenliği konularında yoğunlaşan bazı kriterleri uygulamaya 
koyduklarını belirtti. Derinlemesine görüşmelerde üye şirketlerin çoğu, kadın istihdamı ve 
dijital dönüşüm konularını paydaşların da ajandalarına alması için çalışmalar yapılacağını 
belirtti.

Paydaş organizasyonlara ve ekosisteme katkı kapsamında Koç Holding, Birleşmiş Milletler 
Kadın Birimi tarafından başlatılan Nesiller Boyu Eşitlik Forumu’nun “teknoloji ve inovasyon” 
eylem grubunun küresel liderleri arasına girerek, 5 yıllık yol haritasını açıkladığını belirtti. 
Buna göre,

   Koç İnovasyon Programı çatısı altında yürütülen inovasyon çalışmalarının toplumsal 
cinsiyet eşitliğine duyarlı gerçekleştirilmesini benimseyerek, bu alanda küresel olarak
faydalanılacak bir rehber hazırlıyor.  

   Teknoloji ve inovasyondaki cinsiyet uçurumunu kapatmak amacıyla kadınlar tarafından 
yönetilen teknoloji girişimlerini destekliyor. UNDP ve KWORKS iş birliği ile "BOOST: Women 
Innovators" programı bu amaçla hayata geçti. 

    Koç Topluluğu Şirketleri’nin, teknoloji ve inovasyon alanında ölçülebilir hedefler 
vermelerini destekliyor. Aygaz, Arçelik, Ford Otosan, Koçfinans, Tofaş, Tüpraş, TürkTraktör 
ve Yapı Kredi, Koç Holding öncülüğünde, teknoloji ve inovasyonda kadın ve kız çocuklarına 
yönelik fırsat eşitliğinin sağlanması için öncelikle şirketlerindeki iç dönüşümü sağlamaya 
yönelik teknoloji ve inovasyon alanında kadın çalışan oranlarını artırmayı hedefledi.  

Ayrıca toplumsal dönüşümü hızlandırmak için gençlere odaklanan bir yaklaşımla ilköğretim, 
lise ve üniversitede okuyan kız öğrencilerin teknoloji ve inovasyon alanına yönelmeleri ve bu alanda 
güçlenmeleri için programlar yürütecek. Şirketler taahhütlerine ulaşmak için ilk etapta çalışanlarına, 
çalışanlarının ailelerine, iş ortaklarına; ilköğretim, lise ve üniversite çağındaki gençlere ve girişimci 
kadınlara yönelik sayısı otuza yakın program ve projeyi hayata geçirecek. Bu kapsamda kamu, 
üniversite, sivil toplum ve sosyal girişim iş birlikleri ile eğitim içerikleri oluşturulacak, model 
uygulamalar geliştirilecek, kadınlar ve kız çocuklarına yönelik mentörlük programları 
gerçekleştirilecek. Projeler kapsamında gençlerin yanı sıra bayi ağını kapsayan ekosistemlerine ve 
kadın girişimcilere de ulaşacak toplumsal programlar ile beş yılda toplam 500.000 kişiye erişilmesi 
hedefleniyor.

Üye şirketlerden İGA ise yeni girişimcilerin bütün inovasyonları yapabileceği İGA Hub isimli bir 
platform kurduğunu ve bu platformun lansmanının yapıldığını belirtti.  Dijitalleşme sürecinde İGA 
Hub’ın etkin ve yetkin olacağı, yeni girişimcilerin İGA Hub’a geleceği ve hepsinin İGA tarafından 
destekleneceği söylendi. Programın amacının yeni icatların, yeni buluşların ve Türk mühendislerin 
burada konumlanmasını sağlamak olduğu vurgulandı.

Dijital Dönüşüm ve İşin Geleceği-Kadın İstihdamı
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Son Söz
SKD Türkiye ve KPMG tarafından yürütülen “İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı” projesi ile üye şirketlerde kadın istihdamının mevcut durumu ve işin geleceğine 
yönelik çalışmaların tespit edilmesi, durum analizinin yapılmasının ardından oluşturulacak yol haritası ile sürdürülebilir strateji ve uygulamaların belirlenmesi 
amaçlandı. Mevcut durum analizi raporunda yer alan üye şirketlere ait veriler anket çalışması ve derinlemesine görüşmeler ile elde edildi. 

Raporun akabinde yayımlanacak olan Yol Haritası ile toplumsal cinsiyete duyarlı işyerlerinin oluşturulması için ilgili stratejilerin ve iş birliklerinin 
geliştirilmesi, iş dünyasında toplumsal cinsiyet eşitliği ile ilgili farkındalığın artırılması, bu konuda çalışan ve raporlama yapan şirket sayısının 
artırılması hedefleniyor.   

Mevcut durum analizi aşamasında anket çalışmasına ve derinlemesine görüşmelere katılım sağlayan üye şirketlerimize ayırdıkları 
zaman ve projeye sağladıkları katkılar için çok teşekkür ederiz. 

42
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Ek 1-Anket Formu
Ekler
İşin Geleceği ve Kadın İstihdamı Projesi

1. Lütfen şirketinizin adını belirtiniz.

2. Lütfen şirketinizin faaliyet gösterdiği sektörü belirtiniz.

3. Anketi yanıtlayan kişinin adı, soyadı

4. Anketi yanıtlayan kişinin görevi ve pozisyonu

5. Anketi yanıtlayan kişinin e-posta adresi

6. Lütfen şirketinizin 2021 yılı sonu itibarı ile toplam 
     çalışan sayısını belirtiniz.

7. Lütfen şirketinizin 2021 yılı sonu itibarı ile toplam beyaz
    yaka çalışan sayısını belirtiniz.

8. Lütfen şirketinizin 2021 yılı sonu itibarı ile kadın çalışan 
     sayısını belirtiniz.

9. Lütfen şirketinizin 2021 yılı sonu itibarı ile beyaz yaka 
     kadın çalışan sayısını belirtiniz.

10. Lütfen şirketinizin 2020 yılı sonu itibarı ile toplam beyaz yaka 
       çalışan sayısını belirtiniz. 

11. Lütfen şirketinizin 2020 yılı sonu itibarı ile toplam beyaz yaka kadın çalışan 
      sayısını belirtiniz.

12. Lütfen şirketinizin 2019 yılı sonu itibarı ile toplam beyaz yaka çalışan sayısını 
       belirtiniz.

13. Lütfen şirketinizin 2019 yılı sonu itibarı ile beyaz yaka kadın çalışan sayısını belirtiniz.

14. 2019 yılı ve 2021 yılı sonu itibarı ile çalışan sayısında değişiklik olduysa bunun    
       nedeni sizce nedir?

       o COVID-19 Salgını      o Diğer (lütfen belirtin)

15. COVID-19 salgını sonrası şirketinizin istihdamında azalma veya artış olduysa,   
       kadın ve erkek çalışanlara göre oranları nedir?

       •   Kadın Çalışan Oranında Yaşanan Düşüş %________
       •   Erkek Çalışan Oranında Yaşanan Düşüş %________
       •   Kadın Çalışan Oranında Yaşanan Artış %________
       •   Erkek Çalışan Oranında Yaşanan  Artış %________

16. Şirketinizde kadın istihdamına yönelik herhangi bir takip yapılmakta mıdır? 

       o Evet      o Hayır
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17. Kadın istihdamının artırılması şirketinizde kurumsal performans 
      ölçüm kriterlerinden biri midir? 

      o Evet      o Hayır

18. Kadın yönetici oranının arttırılması şirketinizde kurumsal 
       performans ölçüm kriterlerinden biri midir?

       o Evet      o Hayır

18. Kadın yönetici oranının arttırılması şirketinizde kurumsal 
       performans ölçüm kriterlerinden biri midir?

       o Evet      o Hayır

19. Lütfen şirketinizdeki kadın yönetici oranını (%) belirtiniz. ________

20. Lütfen şirketinizin Yönetim Kurulu'ndaki kadın üye oranını (%)
       belirtiniz. ________

21. Şirketinizde Eşit İşe Eşit Ücret uygulaması yapılıyor mu?

       o Evet      o Hayır

22. Şirketinizde, işe alım ve terfilerde kayırma ve ön yargıyı ortadan     
        kaldıracak süreçler/mekanizmalar bulunuyor mu?

        o Evet      o Hayır

23. Şirketinizde bulunan, işe alım ve terfilerde kayırma ve ön yargıyı 
       ortadan kaldıracak süreçler/mekanizmalar aktif olarak uygulanıyor mu?

       o Evet      o Hayır
 

24. Şirketinizde kadın çalışanları destekleyici sosyal haklar ve uygulamalar bulunuyor mu?

        o Evet      o Hayır

25. Lütfen şirketinizde kadın çalışanları destekleyici sosyal haklar ve uygulamaların neler
       olduğunu belirtiniz.

       o  Doğum izni sonrası işe geri dönüş oryantasyon programı
       o  İş Yerinde Kreş
       o  Kreş Yardımı
       o  Yaşlı bakım desteği
       o  Diğer (lütfen belirtin) ________

26. Kadın çalışanların gelişimleri için farklı şirketlerin uygulama örneklerini takip ediyor musunuz?

       o Evet      o Hayır

27. Farklı şirketlerin uygulama örnekleri hakkında bilgilendirme yapılmasını ister misiniz?

       o Evet      o Hayır

28. Kadın istihdamı veya fırsat eşitliği konusunda destekçisi olduğunuz programlar/
       platformlar var mı?

       o Evet      o Hayır

29. Lütfen destekçisi olduğunuz programları/platformları belirtiniz.  

       •  1 ___________
       •  2 ___________
       •  3 ___________
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30. İstihdamda kadın yeteneklerin şirketinizi tercih etmesi için iletişim 
       çalışmaları yapılıyor mu?

       o Evet      o Hayır

31. Kadın yetenekleri şirketinize çekmek için iletişimde belirlenmiş 
       kurumsal mesajlarınız bulunuyorsa lütfen belirtiniz.

       •   Mesaj 1 ___________
       •   Mesaj 2 ___________
       •   Mesaj 3 ___________

32. Lütfen, mevcut çalışanlarınızın çalışma biçimleri (yerinden/uzaktan/
       hibrid) oranlarını belirtiniz.

       •   Uzaktan Çalışanların Oranı (%)___________
       •   Hibrid Çalışanların Oranı (%)___________
       •   İş Yerinden (fabrika, saha, ofis vb.) Çalışanların Oranı (%)___________

33. Lütfen 2021 yılı sonu itibarı ile en fazla kadın çalışan sayısına sahip 
       birim/departmanları yazınız. 

       1. Departman/Birim ___________
       2. Departman/Birim ___________
       3. Departman/Birim ___________

34. Şirketinizde bulunan, işe alım ve terfilerde kayırma ve ön yargıyı ortadan 
       kaldıracak süreçler/mekanizmalar aktif olarak uygulanıyor mu?

       o Evet      o Hayır

35. Lütfen dijital dönüşüm projelerinin hangi yılda başladığını belirtiniz.___________

36. Şirketinizde yapılan işleri düşündüğünüzde, aşağıdaki iş türlerinde çalışanların oranı yüzde   
        kaçtır? Emin değilseniz, lütfen en yakın olacak şekilde tahminleyiniz.

        •  Dijital dönüşümden düşük düzeyde etkilenecek yöneticiler ve profesyoneller (üst düzey   
            yöneticiler, inovasyon ekipleri, mühendisler, yazılımcılar vb.) % ___________
        •  Dijital dönüşümden orta seviyede etkilenecek yöneticiler ve profesyoneller (alt & orta düzey
            yöneticiler, satış yöneticileri, işlerinin bir kısmı operasyonel olan ancak diğer kısmında da  
            ekip veya müşteri yöneten vb.) % ___________
        •  Dijital dönüşümden yüksek seviyede etkilenecek sekreteryal ve destek personel (muhasebe
            elemanı, bordro uzmanı ve diğer operasyonel ve tekrarlı işleri yoğun olan işlerde çalışanlar              
            vb.) %___________

37. Şirketinizde genel olarak dijital dönüşümden en çok etkilenecek çalışanlar için yeni yetkinlik       
       kazandıracak uygulamalar yapılıyor mu? 

       o Evet      o Hayır

38. Lütfen yeni yetkinlik kazandıracak dijital dönüşüm uygulamalarının neler olduğunu belirtiniz.

       •  1 ___________
       •  2 ___________
       •  3 ___________

39. Şirketinizde yapılan işleri düşündüğünüzde STEM (Fen Bilimleri, Teknoloji, Mühendislik,
       Matematik) kapsamına giren işlerin oranı yüzde kaçtır? Emin değilseniz, lütfen en yakın 
       olacak şekilde tahminleyiniz. Lütfen STEM kapsamına giren işlerde kadın çalışan 
       oranını belirtiniz. 

       •  STEM Kapsamına Giren İşlerin Oranı (%) ___________
       •  Bu Grup İçerisindeki Kadın Oranı (%) ___________
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40. Şirketinizde açık bulunan pozisyonlar var mı?

       o Evet      o Hayır

41. Lütfen en çok hangi pozisyonlarda açık olduğunu detaylı olarak belirtiniz. 

       •   1. Pozisyon ___________
       •   2. Pozisyon ___________
       •   3. Pozisyon ___________

42. Açık olan pozisyonları doldururken aradığınız öncelikli yetkinlikler nelerdir?
        Lütfen öncelik sırasına göre (1) Çok Öncelikli - (4) Öncelikli Değil olacak 
        şekilde değerlendiriniz.

       o  Kurum için gereken teknik yetkinlikler    o  Problem çözme yetkinliği
       o  Takım çalışması                                              o  İletişim
       o  İletişim                                                               o  Sayısal yetkinlikler  
       o  Çeviklik / Esneklik                                          o  Belirsizlikle başa çıkabilme   
       o  Yeni şeyler öğrenebilme                               o  Yaratıcılık
       o  Sektör bilgisi                                                    o  Diğer (lütfen belirtin) ________

43. Lütfen şirketinizde doldurmakta en çok güçlük çektiğiniz pozisyonların 
       hangileri olduğunu belirtiniz.

       •   1. Pozisyon ___________
       •   2. Pozisyon ___________
       •   3. Pozisyon ___________

       

44. Bu pozisyonları doldurmada en büyük güçlük sizce neden kaynaklanmaktadır? Lütfen öncelik
       sırasına göre (1) Çok Öncelikli - (4) Öncelikli Değil olacak şekilde değerlendiriniz.

       o  Sizinle aynı sektördeki diğer şirketler tarafından yüksek talep gören yetkinlikler
       o  Tüm sektörlerdeki kuruluşlar tarafından da yüksek talep gören yetkinlikler
       o  Az bulunan uzman yetkinlikler
       o  Tercih edilmeyen pozisyonlar
       o  Yetkinlik sahibi kişilerin yurtdışına göçü
       o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

45. Bu pozisyonları dolduramamanın şirketinize etkileri neler olabilir? Lütfen öncelik sırasına göre
       (1) Çok Öncelikli - (4) Öncelikli Değil olacak şekilde değerlendiriniz.

        o  Sipariş / İş kaybı
        o  Müşteri hizmet seviyesinde yavaşlamalar
        o  Diğer çalışanların daha fazla çalışmak durumunda kalması
        o  Verimlilikte düşüş
        o  Inovasyon & Arge problemleri
        o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

46. Şirketinizde işe alım sürecinde dijital yetkinlikleri ölçüyor musunuz? 

       o Evet      o Hayır

47. Lütfen şirketinizde işe alım sürecinde dijital yetkinlikleri nasıl ölçümlediğinizi 
        belirtiniz. ___________

48. Şirketinizde yetenek gelişimine yönelik dijital dönüşüm ihtiyaçları ekseninden 
       özelleştirmiş bir program (upskilling / reskilling) uyguluyor musunuz?  

       o Evet      o Hayır
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        o  Sürdürülebilirlik Stratejisi Oluşturma    o  Sürdürülebilirlik Raporlaması
        o  Döngüsel İş Tasarımı                                   o  Döngüsel Ambalaj Tasarımı
        o  Sunum teknikleri                                          o  İnovasyon
        o  Münazara ve İkna Teknikleri                     o  Basit Excel eğitimi
        o  İleri düzey Excel eğitimi                             o  Programlama
        o  Tasarım odaklı düşünce                             o  Analitik yetkinlikler
        o  Toplumsal cinsiyet eşitliği                         o  Diğer (lütfen belirtin) ___________

56. Şirketinizde toplumsal cinsiyet eşitliği eğitimi verildiyse lütfen kapsamını 
        paylaşır mısınız?___________

57. Genel olarak tüm çalışanları değerlendirdiğinizde, COVID-19 salgınının başlamasından sonra 
       ortaya çıkan değişikliklere ne kadar hazırlardı? Lütfen hazırlık sırasına göre (1) Oldukça 
       Hazır - (4) Hazır Değil olacak şekilde değerlendiriniz. ___________

58. COVID-19 salgınından dolayı yeni çalışma düzenlemeleriyle başa çıkabilmelerini sağlamak için 
       çalışanlarınıza eğitim verdiniz mi?

       o Evet      o Hayır 

59. Evet ise, hangi eğitimleri verdiniz?

       o  İş Sağlığı ve Güvenliği
       o  Dijital iletişim teknolojilerinin kullanımı (Zoom, Teams, Skype, WhatsApp, Google Meet vb.)
       o  İnternet bağlantısının sağlanması, VPN erişimi, güvenli data paylaşımı gibi teknoloji konuları
       o  COVID-19'dan dolayı daha farklı bir şekilde yürütülmesi gereken işler
       o  Aynı ofis içinde olmadan da takım olma ve birlikte çalışma
       o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

49. Lütfen programın (upskilling/reskilling) detaylarını belirtiniz. ___________ 

50. Şirketinizde kadınların yetkinlik dönüşümünün sağlanmasına yönelik 
       alınan aksiyonlar var mıdır? 

       o Evet      o Hayır

51. Lütfen kadınların yetkinlik dönüşümünü sağlayacak aksiyonların detaylarını 
       belirtiniz.

52. Şirketinizde 2021 yılında eğitimler gerçekleştirdiniz mi?

       o Evet      o Hayır

53. Lütfen eğitimleri hangi yöntemler ile verdiğinizi belirtiniz.

54. Dış Kaynak Eğitmen (Sınıf İçi)

       o  İç Kaynak Eğitmen (Sınıf İçi)
       o  Dış Kaynak Eğitmen (Çevrimiçi)
       o  İç Kaynak Eğitmen (Çevrimiçi)
       o  Eğitim Platformları
       o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

55. Lütfen hangi eğitimleri verdiğinizi belirtiniz.

       o                                                         o  Dijital yetkinlikler
                                                                    o  Yönetim ve liderlik yetkinlikleri                       
       o  Müşteri yönetimi                       o  Sürdürülebilirlik                                           

       

İşin gerekliliği kapsamında
teknik eğitimler
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60. Şirket çalışanların COVID-19 salgını döneminde işlerini yapabilmeleri 
        için yetkinliklerini geliştirmek zorunda oldukları ana alanlar neler olmuştur?

       o  İş Sağlığı ve Güvenliği
       o  İletişim ile ilgili Dijital / Teknoloji (örn. Uzaktan bağlanılan uygulamalar)
       o  Yeni uygulama ve programlar ile ilgili Dijital / Teknoloji
       o  Daha öncekinden farklı ve geniş kapsamlı işler yapma durumu
       o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

61. COVID-19 salgın dönemi sonrası şirketinizi ve iş yapış şeklinizi temelli 
       olarak etkileyecek değişiklikler var mıdır?  

       o Evet      o Hayır

62. Lütfen iş yapış şeklinizi etkileyecek değişiklikleri açıklayınız. ___________

63. COVID-19 salgın dönemi sonrası şirketinizde özellikle ihtiyaç 
       duyulacağına inandığınız yetkinlikler nelerdir? Lütfen öncelik sırasına 
       göre (1) Çok Öncelikli - (4) Öncelikli Değil olacak şekilde değerlendiriniz. 

       o  Kurum için gereken teknik yetkinlikler    o  Teknoloji geliştirme
       o  Takım çalışması                                               o  Analitik ve Sayısal yetkinlikler
       o  Çeviklik / Esneklik                                          o  Veri Yönetimi
       o  Tasarım odaklı düşünce                                o  Yeni şeyler öğrenebilme
       o  Yaratıcılık                                                          o  Sektör bilgisi
       o  İnsan ve ilişki yönetimi yetkinliği               o  Yabancı dil yetkinliği
       o  Çevre ve sürdürülebilirlik                            o  Diğer (lütfen belirtiniz) ________

64. Bu yetkinliklerin kuruma kazandırılabilmesine yönelik işe alım yapılmalı mı?

       o Evet      o Hayır

65. Lütfen en çok hangi pozisyonda alım yapılması gerektiğini belirtiniz.

       •   1. Pozisyon ___________
       •   2. Pozisyon ___________
       •   3. Pozisyon ___________

66. Şirketinizde kurumsal ve bireysel dayanıklılığın arttırılmasına yönelik aksiyon alınacak mı?

       o Evet      o Hayır 

67. Lütfen dayanıklılığın artırılmasına yönelik alınacak aksiyonları belirtiniz. Lütfen öncelik sırasına 
       göre (1) Çok Öncelikli - (4) Öncelikli Değil olacak şekilde değerlendiriniz.

       o  Otomasyonun daha fazla kullanılması              o  Yapay zekânın daha fazla kullanımı
       o  IT altyapısında iyileştirme                                    o  Uzaktan çalışma altyapısında iyileştirme
       o  Sunulan ürün ve servislerde çeşitlilik               o  Nakit rezervlerinde artış
       o  Risk yönetimi tanımının genişletilmesi             o  Diğer (lütfen belirtiniz) ___________

68. Şirketinizde çalışan kadın ve erkeklerin arasında niteliği göz önünde bulundurarak şirketinizin 
       gelecekte ihtiyaç duyacağı yetkinlikler açısından bir fark oluşacağını düşünüyor musunuz?

       o Evet      o Hayır 

69. Lütfen ortaya çıkacağını düşündüğünüz yetkinlik farklarını belirtiniz. ___________
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Ek-2 Araştırmaya Katılan SKD Türkiye Üyesi Şirketler
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Abdi İbrahim İlaç
Akbank T.A.Ş.
Akçansa
Akfen Holding A.Ş.
Akkök Holding
Allianz
Alpay Mermer San. ve Tic. A.Ş.
Aromsa A.Ş.
Borusan Holding
Brisa Bridgestone Sabancı Lastik San. ve Tic. A.Ş.
CCN Group
Çalık Holding A.Ş
Çimsa Çimento Sanayi Tic. A.Ş.
Doğan Şirketler Grubu Holding A.Ş.
Eczacıbaşı Topluluğu
Ekol Lojistik
Elif Plastik Ambalaj
Enerjisa Enerji Üretim A.Ş.
Enka İnşaat ve Sanayi A.Ş.
Fiba Yenilenebilir Enerji Holding A.Ş.

Garanti BBVA
Garanti Yatırım Menkul Kıymetler A.Ş.
Gün+Partners
Hacı Ömer Sabancı Holding A.Ş.
HED Akademi
IC İbrahim Çeçen Yatırım Holding A.Ş.
Inspark
İGA Havalimanı İşletmesi A.Ş.
İnci Holding A.Ş.
İş Finansal Kiralama A.Ş.
Kalkınma ve Yatırım Bankası
Kibar Holding
Koç Holding
Kordsa
Korozo Ambalaj
LC Waikiki Mağazacılık Hiz. Tic. A.Ş.
Limak Holding A.Ş.
Nurol Yatırım Bankası A.Ş.
Pepsico Türkiye 
Petro Yağ ve Kimyasallar San. ve Tic. A.Ş.

Pimsa Otomotiv A.Ş.
PwC
Schneider Elektrik
Socar Türkiye
Sun Şirketler Grubu
Sütaş Grubu
TAV
Tekfen Holding
Tetra Pak Paketleme San. ve Tic. Ltd. Şti.
Türk Tuborg
Türkiye Sınai Kalkınma Bankası A.Ş.
Unilever Türkiye
Unmaş Unlu Mamüller A.Ş.
Ünlü & Co
Wilo Pompa Sistemleri A.Ş.
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