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KADIN DOSTU SIRKETLERIN INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Hale Nur GULER”
OZET
Kadinlarin toplumda siyasette ve ekonomik yasamda konumlarimin degismesi ile kurumlarda yonetici
pozisyonlarinda kadinlarin yer almasi incelenmeye deger konular arasinda yerini korumaktadwr. Nitel
olarak kurgulanan bu ¢alismada Capital Dergisi tarafindan belirlenen kadin yénetici sayist fazla olan
kadin dostu kurumlarmm insan kaynaklart uygulamalart incelenmigstir. Belirlenen kurumlarin insan
kaynaklart uygulamalarinda resmi internet sayfalarindan elde edilen bilgiler yorumlanmistir. Kurumlarin
insan kaynaklar: uygulamalarina yonelik ise alim ve degerlendirme performans degerlendirme ve kariyer
yollari, ¢alisanlara yonelik egitim ve gelistirme uygulamalari incelemeye alinmistir. Kurumlarin resmi
internet sayfalarinda insan kaynaklari icin uyguladiklar: insan kaynaklart politikalart soylemlerine
yonelik de i¢erik analizi yapilmistir. Buna gére kurumlarin ise alimlar i¢in agik pozisyonlart kariyer.net,
Linkedin gibi kariyer siteleri, Facebook, Instagram, Twitter kanallarindan duyurduklar: ifade
edilmektedir. Kurumlarda ozge¢mis incelemesi, kisilik envanteri, genel yetenek simawi, teknik yeterlilik
sinavi, ikinci miilakat, gerekli ise yabanct dil sinavi yapilarak ise alimlarin gerceklestigi belirtilmigtir.
Egitim ve gelistirme bagliklar: altinda genellikle kurumlarin belirttigi egitimlerin ydnetici yetistirme,
liderlik, marka temsili, is¢i saglhgr ve giivenligi, iiriin hazirlama, sistem egitimleri, yapay zeka, veri
analitigi, pazarlama, SQOL, excel gibi teknik egitimler verildigi iletilmistir. Kurumlarin insan kaynaklar
politikalart icin soylemlerinde en ¢ok siirekli gelisim firsati sunduklari, ¢aliganlarin hepsine esit imkanlar
yarattiklarina deginildigi goriilmektedir.
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HUMAN RESOURCES APPLICATIONS OF WOMEN FRIENDLY
COMPANIES

ABSTRACT

Changing the positions of women in politics and economic life in society and the participation of women
in managerial positions in institutions remain among the issues worth examining. In this qualitatively
designed study, the human resources practices of women-friendly institutions with a high number of
women managers determined by Capital Magazine were examined. The information obtained from the
official web pages in the human resources applications of the determined institutions has been
interpreted. The recruitment and evaluation performance evaluation and career paths for the human
resources practices of the institutions, training and development practices for the employees were
examined. Content analysis was also conducted on the statements of human resources policies applied by
institutions for human resources on their official websites. Accordingly, it is stated that the institutions
announce open positions for recruitment through career websites such as Kariyer.net, Linkedin,
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Facebook, Instagram and Twitter channels. It has been stated that recruitment is carried out in
institutions by conducting a CV examination, personality inventory, general aptitude test, technical
proficiency exam, second interview, and if necessary, a foreign language exam. Under the headings of
training and development, it has been conveyed that the trainings usually specified by the institutions
include technical training such as manager training, leadership, brand representation, worker health and
safety, product preparation, system training, artificial intelligence, data analytics, marketing, SQL, and
excel. It is seen that institutions mostly offer opportunities for continuous improvement and create equal
opportunities for all of their employees in their statements for human resources policies.

Key Words: Female Manager, Female Employment, Human Resources, Recruitment, Career
Development

GIRiS

Gelisim ve degisime her donemde acik olan is diinyasi icin kadinlarin 6nemi artis
gostermektedir. Kadinlarin sagduyulu temkinli ve detayli yaklasimlar1 sektorlerde etkili
olmakta ve basarili sonuglar dogurmaktadir. Kalkinmanin siirekliligi i¢in kadinlarin ¢aligma
hayatinda olmalar1 ve yarar saglamalar1 gerekmektedir. Kurumlarin kadinlarin basarilar igin
firsat esitligi sunmalar1 kadin dostu uygulamalara yer vermeleri olduk¢a kritiktir. Kadinlarin
terfi edebilmeleri cinsiyet ayrimciligi yapilmamasi, mesleki egitimde desteklenmeleri, is ve aile
hayatinin dengede kalabilmesi i¢in uygulanacak insan kaynaklar1 politikalarinin etkin ve ¢alisan
odakl1 olmasi sonucunda olabilecektir. Kadinlarin kres, siit odas1 gibi mesleki yasantilarini
devam ettirebilmeleri icin ihtiya¢ duyduklar1 gereksinimlerin kurumlar tarafindan temin
edilebilir olmasi1 gerekmektedir. Diger yandan kadinlarin yonetici pozisyonuna getirilebilecek
sekilde kurumlar tarafindan desteklenebilir olmalari gereklidir.

Miisteri beklentilerinin arttig1 teknolojik gelismelerin hizla yasandig giiniimiizde etkili
insan kaynagi politikalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Miisteri memnuniyeti saglamak ve
kurumlarin basarilarmin siirdiriilebilir olmasi agisindan ¢alisan ve miisteri iletigimi Onemini
korumaktadir. Calisanlarin derinlemesine duygusal emek gosterimleri miisteri memnuniyeti
acisindan degerlidir. Kadin caliganlarin derinlemesine duygusal emek gosterimlerinin erkek
calisanlara gore daha yiiksek oldugunu ifade eden ¢aligmalar da bulunmaktadir (Grandey, 2000:
106). Kadinlarin iyi iletisim kurmalar1 sorumluluk ve yardimlagma bilingleri ile kurumlarda
yaratacaklar1 deger ylikselmektedir.

Kadinlarn is ve toplum hayatinda 6n planda olmalari aileler kurumlar ve toplumlar i¢in
refah seviyesinin yiikselmesine katki saglayacak ¢ikislar olacaktir. Kurumlarin insan kaynaklar

faaliyetlerini yiiriitirken kadin calisanlara destek olmalar1 karsilasabilecekleri zorluklart



asmalar1 ¢alisma hayatinda yonetici seviyesine gelmeleri ve ilerlemelerine olanak yaratmalari
icin etkili insan kaynaklari ¢oziimleri ile insan kaynaklar1 politikalarina yonelik degisim ve
gelisim faaliyetleri sergilemeleri gerekmektedir. Kadinlarm ise alim ve sonrasinda kariyer
gelisimleri insan kaynaklar1 departmanlarinca degerlendirilmeli 6zellikle de i¢inde bulunulan
pandemi doneminde gelistirilen is modellerinin kadmnlar agisindan etkileri titizlikle
incelenmelidir.

Calismada kadin yonetici sayis1 yiiksek olan kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalari
incelenmistir. Arastirmada, kadin calisan sayist yiikksek kurumlarin insan kaynaklari
uygulamalarinda ise alim ve kariyer yonetimi uygulamalar1 ve kadin calisan sayisi yiiksek
kurumlarda egitim programlari uygulamalar1 arastirilmigtir. Tiirkiye’de faaliyetlerini siirdiiren
kurumlarin resmi internet sayfalarinda paylastiklar bilgiler 1s18inda sonuglar elde edilmistir.
Calismanin alanla ilgilenen arastirmaci, yonetici ve ¢alisanlar ac¢isindan kurumlarin
uygulamalarinin degerlendiriliyor olmasinin yararl olacagi diisiiniilmektedir.
1.LITERATUR

Ekonomideki degisim ve sanayi devrimi ile kadinlar iicret alabilecekleri isler yapmaya
baslamiglardir. Kadinlarin diinyada c¢alisma yasaminda var olmalari uzun siireglere
dayanmaktadir. 18. yiizyilin ikinci yarisindan sonra sanayi devrimi ile kadinlar g¢aligma
yasamina giris yapmuslar ve ikinci diinya savagsi sonrasinda kadin isgilicii artmistir (Peker ve
Kubar, 2012: 174-175; Kocacik ve Gokkaya, 2005: 195). Tiirkiye’ de de cumhuriyetin ardindan
sanayilesme kentlesme ve gd¢ sonrasi kadinlarla erkeklerin esit egitim alarak meslek sahibi
olabilmelerinin ardindan kadinlara yeni is firsatlart dogmustur (Erséz, 1993: 42).

Giiniimiizde teknolojinin gelismesi ve sosyo ekonomik yapinin etkisi ile kadinlar ¢ok
sayida farkli sektorlerde gorev yapmaktadir. Kadinlar anne roliiniin digsinda is hayatinda da
basarili olmuslardir (Demir, 1997: 23-24; Karabiyik, 2012: 232). Kadmlarin Kariyer
basamaklarinda ilerleyebilmeleri i¢in bulunduklar1 kurumlarda emek harcayip etkin sekilde
gorevlerini siirdlirmeleri gerekmektedir (Giil, Yalgmoglu ve Atli, 2014: 174). Kadnlan etkin
sekilde gorev almalar1 yeteneklerini dogru sekilde kullanmalar iilkelerin sosyo ekonomik
acidan ve ailelerin ekonomileri agisindan kritiktir (Tansel, 2002:3; ilalan, 2017: 4).

Calisgma hayatinda goérev almalart sebebi ile kadinlarin egitim seviyeleri de
yiikselmekte, iilkelerin gelecek nesilleri i¢in bu degisim oldukga pozitif sekilde etkili olmaktadir
(Karakaya, 2019: 6). TUIK verilerine gore Tablo 1’ de goriildiigii gibi kadinlarin tarim sanayi

ve hizmet sektorlerinde her yil sayilarinin arttig1 goriilmektedir. Hizmet sektoriinde gérev yapan



kadinlarin daha ¢ok finansal kurumlar, sigortacilik, yardim saglanan sektorlerde ve bireysel

hizmet sektorlerinde hizmet vermektedirler.

Tablo 1. Sektor Bazli Istihdam Edilen Kadin Erkek Adetleri (2014-2019)

Yil Toplam Tarim Sanayi Hizmet Cinsiyet
2014 18244 2937 5912 9394 Erkek
2014 7689 2533 1315 3841 Kadin
2015 26621 5483 7426 13891 Erkek
2015 18562 2956 5944 9662 Kadin
2016 27205 5305 7283 14617 Erkek
2016 18893 2920 5961 10011 Kadin
2017 28189 5464 7478 15246 Erkek
2017 19460 2993 6118 10349 Kadin
2018 28738 5297 7667 15774 Erkek
2018 19720 2943 6222 10554 Kadin
2019 28080 5097 7110 15872 Erkek
2019 19156 2856 5695 10605 Kadin

Kaynak: (TUIK, 2020).

Yonetici cagdas yasama Orgiit ve bireyleri tasiyabilecek sekilde yontemleri bilip
uygulayan kisidir. Bununla birlikte orgiitsel sorunlar karisinda ¢oziim gelistirecek methodlari
ortaya koyan caligsanlar1 odiillendirmesi gerektigi yerlerde ddiillendirebilen zaman y6netimi ve
iletisim agisindan etkinlikle siiregleri idare eden kisidir (Bulut ve Bakan, 2005: 66) Y oneticilik,
birikmis bilgi ve tecriibelerin kullanilarak baskalari ile ¢alismak ve is birimlerini amaglarina
ulastirmak i¢in faaliyetler olarak ifade edilmektedir (Kogel, 2003: 23). Baskalarinin aracilig
ile amag¢ ve hedefleri gerceklestirme faaliyetinde bulunan kisi yonetici olarak en kisa sekliyle
tanmimlanabilmektedir (Eren, 2016: 8).

Yoneticinin sahip oldugu bazi vasiflar bulunmaktadir. Bu vasiflar giiclinii sahip oldugu
bilgi yetenek ve tecriibesinden almasi, secilerek ilerlemeyi benimsemesi, bilgi paylagiminda
bulunmasi ve etrafindakileri gelistirmesi, fikirleri toplayip fikir sahiplerini de belirterek yararli
siireglerde kullanilmasini saglamasi, kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin {izerinde tutmasi,
gerektiginde hayir demeyi bilecek kadar cesaret sahibi olmasi olarak ifade edilebilir (Canbolat,

2016: 6).



Kurumlarda yoneticilerin faaliyet alanlarma gore genel ve islevsel seklinde iki gruba
ayrilmaktadir. Kiiciik isletmelerde tek kademe yonetici olmasina karsin kurumlar biiyiidiikge alt
kademe orta kademe iist kademe seklinde yonetim kademelerine ihtiyag dogmaktadir (Gokge ve
Sahin, 2003: 138). Tablo 2.” de 2014-2020 yillarinda kadin ve erkek yonetici oranlarina yer
verilmistir. Erkeklerin yonetici olma ihtimali kadinlara gore daha fazla olmakla beraber 2014

yilindan itibaren kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda da kiigiik de olsa artig goriilmektedir.

Tablo 2. Kadin-Erkek Yonetici Oranlar1 (2014-2020)

Yil Toplam Erkek Toplam Kadin Toplam Calisan  Erkek Kadin  Erkek%  Kadin%
2014 18244 7689 25933 1160 179 4,5% 0,7%
2015 18562 8058 26620 1199 182 4,5% 0,7%
2016 18893 8312 27205 1190 212 4,4% 0,8%
2017 19460 8729 28189 1205 213 4,3% 0,8%
2018 19720 9018 28738 1267 220 4,4% 0,8%
2019 19156 8924 28080 1260 244 4,5% 0,9%

2020 (Subat) 18477 8276 26753 1255 270 4,7% 1,0%

Kaynak: TUIK (2020).

Kadinlarin yonetici olarak erkeklere nazaran daha az gorev alabilmeleri cinsiyet
ayrimciligina dayanabilmektedir (Mitra, 2003: 70). Kadinlarin evde iistlendikleri sorumluluk,
¢ocuk sayisi, medeni durumlari, kiiltiir ve toplum yapisi, din ve siyaset onlarin is giiciinde etkin
sekilde gore almalarini etkilemektedir (ilalan, 2017:9). Kadinlarin yoneticilik pozisyonuna
gelebilmeleri icin ¢ok sayida engel bulunmaktadir. Is ve dzel hayat dengesini korumak kadinlar
acisindan daha bas edilmesi zor olarak gériilmektedir (Giinsel, K6éroglu ve Demirci, 2016: 76).

TUIK (2015) verileri kadinlarla erkeklerin yaptiklart esit is karsisinda esit
iicretlendirilmediklerini ifade etmektedir. Evlilik dogum izni, siit izni gibi sebeplerle kurumlarin
da kadin ¢alisan yerine erkek c¢alisanlan tercih ettikleri goriilmektedir. Tirkiye’ de kurumsal
yOnetisim ilkeleri arasinda kurumlarin yonetim kurullarinda kadin iyelerin oraninin %25 olmast
tavsiye niteliginde belirtilmektedir (Akt. Ozdiindar, 2017: 44 Radikal).

Kadinlarin is yasaminda karsilagtiklar1 ¢ok sayida engel bulunmaktadir. Bu engeller
cam tavan sendromu, kralice ar1 sendromu, mentdr eksikligi, bariyerler, cam asansdr, cam
ucurum olarak ifade edilmektedir. Cam tavan sendromu kadinlarin yeterliliklerini ve kisisel

Ozelliklerini dikkat etmeksizin {ist yonetim kadrolarinda gdrev almalarma olanak tanimayan



goriinmeyen engeller olarak ifade edilmektedir (Aytag, 2002: 27). Davranissal ve oOrgiitsel
Onyargilar kadinlarin st diizey yonetici konumuna gelmelerine engel olmaktadir (Yildiz,
2014:72). Kadmlarin st diizey yonetici olmalarin igin iki 6nemli faktor diisiiniilmektedir. Bu
faktorler aile hayatina zarar verecek olmasi i¢in duyulan endise ve gevresel faktorlerdir (Siyve,
2014).

Kralice ar1 sendromu yiiksek iicretle ¢calisan daha ¢ok erkek ¢aliganlarla iletisimi iyi ve
rakip olarak gordiiglii diger kadin calisanlara mesafeli yaklasan kadin erkek esitligi icin de
miicadele sergilemeyen kadin yoneticileri ifade etmektedir (Knight, 1989: 4-5). Bu sendromda
kadin yoneticiler kadin ¢alisanlardan koparak hiyerarsiye kararlarini baglamaktadir (Derks, Laar
ve Ellemers, 2016: 456-469). Kurumlarda kadin mentor eksikligi nedeniyle kurumlarda erkek
yoneticilerin 6rnek alindigi ayn1 zamanda kat1 sinirli halde ve duygulardan uzak hareket edildigi
belirtilmektedir (Katkat, 2000: 58). Kurumlarda iletisimin giiglii sekilde siirdiiriillmesi hem
yoneticilerin astlarina bilgi ve deneyim aktarmalarina hem de onlar1 tanima ve fikirlerini
almalarina ve boylece olumlu kararlarin dogmasina olanak tanimaktadir (Bulut, 2014: 204).

Orgiit icinde bu iletisim agmin dogru sekilde kullanabilmesi hem kadin hem de erkek
calisanlar agisindan dnemlidir. Cam asansor ya da cam yiiriiyen merdiven de kadin ¢alisanlarin
basarili olabilecekleri is alanlarinda bile erkeklerin daha ¢ok desteklendikleri ve terfi
ettirildiklerini belirtmektedir (Kamberidou, 2010:90). Cam ugurum ise kadin ¢alisanlarin daha
sik elenerek daha detayli degerlendirmelerden sonra terfi etseler bile erkeklere gére daha ¢ok
olumsuz goriislerle karsilagsmalarini ifade etmektedir (Eagly, 2007:1).

Insan kaynaklari yonetimi insanlarm kurumlara olan katkilarmi artirmayi hedefleyen
faaliyetler biitiiniidiir. insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri insan kaynagi analizi, personel
secimi ve is akdi feshi, egitim uygulamalari, kariyer yonetimi, performans degerlendirme, is
degerleme ve tlicretlendirme, is saglhigi ve giivenligi, endiistri iligkileri, is iliskilerinin planlama
ve yiiriitiilmesi olarak ifade edilmektedir (Soyiik, 2017:14). Insan1 merkezde tutarak insan
kaynklar1 faaliyetlerini yiiriitmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, dogru ise dogru
adayin bulunmasi ile baglayarak calisan gelisimini siirekli destekleyen egitim programlarim
kapsayan tiim faaliyetlerdir (Marsap, 2017: 299).

Kurumlar isin etkili ve verimli sekilde yapilabilmesi i¢in ise uygun ¢aligsanlari bulmaya
calismaktadir. Calisan ihtiyaci varolan kadrolarla gelecekte ihtiya¢ duyulacak kadrolar ile
belirlenmektedir (Acar, 2009: 93). Insan kaynag: varolan insan kaynag: ile ve ihtiyag duyulan
nitelikteki ¢aliganlarin. disaridan temini ile karsilanabilmektedir (Bilgin, 2008: 71).



Caliganlar i¢ kaynaklardan ve dis kaynaklardan olmak flizere iki sekilde temin
edilebilmektedir (Sabuncuoglu vd. 2002: 182). Kurumlarin i¢ kaynaklardan ¢alisan
yetistirmesinin maliyetinin daha yliksek olmasi sebebi ile dis kaynaklara yoneldikleri
bilinmektedir (Tolan, 2006: 68). Kurumlarda orta ve iist diizey yoneticiler i¢in i¢ kaynaklardan
yararlanms1 maliyet tasarrufu, zaman tasarrufu, uyum sartlarinin kolay asilmasina, orgiitsel
bagliligin artmasina ve calisan motivasyonuna katki saglamaktadir (Aygiin, 2010: 41).

¢ kaynaklardan yararlanma i¢ catismalarin artmasina, yeni fikirlerin kurumlara
kazandirilmasima ve daha etkili egitim programlarina da ihtiyaci beraberinde getirmektedir
(Soyiik, 2017: 88). Dis kaynaklardan yararlanilmasi seceneginde yeni fikirlerin kurumlara
kazandirilmas:t ve adaylarda secenegin artmasina yararli olmaktadir (Kog, 2010: 38). Dig
kaynaklardan adaylarin bulunabilmesi i¢in duyuru, ilan kisisel bagvurular, dolayli. bagvurular, is
ve is¢i bulma kurumlari, internet, egitim kurumlari  ve danigsmanlik firmalarindan
faydalanilmaktadir (Findike1, 2003:178).

D1s kaynaklardan ¢alisan temin edilmek istendiginde kurumlarin adaylar1 cezbedecek
sekilde basvurulari toplama eleme seri sekillde adaylarla iletisim kurulmasi ve anlagilmasi
gerekmektedir. Kurumlarin ilanlarinda olumlu ifadelere yer vermeleri kurumlarin g¢aliganlara
sunduklar1 olanaklar1 belirtmeleri tercih edilebilirliklerini artiracaktir (Cappelli, 2001: 139).
Egitim birey ya da gruplarin kurumlarda yaptiklari islerde daha basarili ve etkin olabilmeleri
icin, mesleki bilgilerini genigletmek rasyonel karar alabilmelerine olanak yaratmak, tutum ve
anlayislarinda olumlu degisiklikler saglamak amagli egitsel faaliyetler biitiiniidiir (Sabuncuoglu,
2000: 111).

Hizmet i¢i egitimin amaci ise yeni baglayanlari kuruma adapte etmek, gorevleri
konusunda bilgilendirme yapmak ve beceri gelistirmek i¢in verilen egitimlerdir. Hizmet igi
egitimlerle is hayatindaki yenilikler takip edilir, mesleki sorunlar1 ¢6zme yeterliligi gelistirilir,
iiretim ve pazarlama siireglerindeki hatalar Onlenebilir ve miisteri ve calisan memnuniyeti
acisindan yeni siiregler tasarlanabilir, is verimi artar, is kazalar1 Onlenir, g¢alisanlarin 6z
giivenleri yiikseltilir deger ve sayginlik kazandirilir (Aytag, 2007: 147; Atakl, 1992: 67; Isikli,
1993: 27; Kose, Alpkent ve Birbil, 1993: 10). Hizmet i¢i egitimlerle ¢calisan becerisi gelistirmek
icin faydali bilgiler verilir ve ¢alisan davramislar olumlu yonde sekillendirilir (Giil, 2000: 62).
Hizmet i¢i egitimler is basinda ve isyeri diginda seklinde iki sekilde olabilmektedir (Demirdag,
2010: 32-33).



Kurumlarin yenilik¢i siiregleri takip edebilmeleri basarilarint devamli kilmalar1 igin
calisanlar etkin sekilde secerek onlarin motivasyonlarini ve kuruma yararli olmalarin artiracak
Olciide insan kaynaklari. politikalar1 ortaya koymalar1 ise alim siirecleri ve kariyer gelisim ve
egitim ve gelisim uygulamalar1 konusunda etkin uygulamalar ortaya koymalar1 gerekmektedir.
Bununla birlite kadin calisanlarin ydnetim pozisyonlarina yiikselebilmeleri igin kadinlara
yonelik hayati kolaylastirict is ve 6zel hayat dengesinin saglanmasina yonelik uygulamalar
hayata gecirmeleri gerekmektedir. Giiniimiizde uygulanmasi siklasan uzaktan ¢alisma modeline
yonelik sikintilar gozden gegirilmeli esnek calisma saatleri esnek calisma gilinleri gibi
uygulamalardan yararlanilmalidir.
2.ARASTIRMA METODOLOJISi

Kadin yoénetici istihdaminda oncili olan sirketlerin insan kaynaklari uygulamalarinin
arastirlldigi bu arastirmada Tirkiye’de faaliyetlerini siirdiiren kurumlarin resmi internet
sayfalarinda paylastiklar1 bilgilere gore degerlendirmelere gidilmistir. Capital Dergisi’ nin
yapmis oldugu arastirmaya gore kadin yonetici sayisinin yiiksek oldugu ilk on kurumun verileri
incelenmistir. Arastirma nitel olarak tasarlanmigtir.

Nitel ¢aligmalarda verilere web sayfasi, haber gruplari, elektronik postalar, bloglar gibi
kaynaklardan ulasilabilmektedir (Bas ve Akturan, 2008: 118). Buna gore Capital Dergisi’nin

2017 sonundaki arastirmasina gore belirlenen kurumlar agagidaki Tablo 4.’ te gosterilmektedir.

Tablo 4. Kadin Yonetici Sayist En Yiiksek Kurumlar

Sirket Yonetici Sayisi Kadin Yonetici Sayisi %

LC Waikiki Magazacihk 4056 1700 42%
TAB Gida 2950 1600 54%
Migros 4420 1217 28%
is Bankasi 2457 1008 41%
Sofra/Compass Group Turkiye 1915 996 52%
Gratis 1025 962 94%
Yap!i Kredi Bankasi 1975 833 42%
Garanti Bankasi 1310 523 40%
Koton 928 468 %50
Boyner Magazacilik 893 394 %44

Kaynak: Capital Dergisi, 2020.



Aragtirmada agagidaki sorulara yanit aranmaktadir.

= Kadin ¢alisan sayisi yliksek kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarinda ise alim ve

kariyer yonetimi nasildir?

= Kadin galisan sayist yiiksek kurumlarda egitim programlari nasildir?
2.1. Arastirmanin Bulgulari

Kadin yoénetici sayisinin fazla oldugu kurumlarin insan kaynaklari uygulamalarina
yonelik bilgileri bu bélimde agiklanmaktadir. Kurumlarin resmi internet sitelerinden elde
edilen bilgilere gore LC Waikiki Magazacilik® ta ¢aligmak isteyenler igin kurum Facebook,
Instagram, Linkedin, Kariyet.net kanallari ile agik pozisyonlar duyurulmaktadir. Degerlendirme
siireci, Ozgegmis incelemesi, kisilik envanteri, genel yetenek sinavi, teknik yetkinlik
degerlendirmesi, degerlendirme merkezi uygulamasi, yabanci dil sinavindan olugmaktadir.
Kurumda aday yoneticiler igin yonetici adayi yetistirme programi uygulanmaktadir. Kurum
insan kaynaklar1 stratejisi olarak alaninda yetkin calisanlar sirkete kazandirmak, dogru ise
dogru insan stratejisi uygulamak, calisanlarin basarilarinin farkina vararak bu basarilar
odiillendirerek motivasyon artis1 yaratmak, calisanlarin oneri ve endiselerini dinlemek oldugu
belirtilmektedir. Kurumun temel yetkinlik ve beceri gelistirme, mesleki uzmanlik gelistirme,
egitim teknolojileri, mentorlikk ve i¢c kocluk alanlarinda departmanlari egitim ve gelisim
stireclerini yonetmektedir.

TAB Gida belirttigi sirket stratejisinde mutlu ve verimli ¢alisanlar yaratmay1
hedeflediklerini belirtmekte ve calisanlarina her alanda gelisim firsati sunduklarini ifade
etmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar tarafindan en ¢ok tercih edilen sirket olmak hedefleri de
bulunmaktadir. TAB Gida internetten ulagamayan adaylar i¢in Tiirkiye’ nin her yerinden sehir
ici tarifesi ile adaylarin ulasip is basvurusu yapabilecekleri is basvuru hatti bulunmaktadir.
Cagr1 merkezi kanali ile 6n bagvuru almip ardindan uygun adaylar ile miilakat yapilmaktadir.
TAB Gida galigsanlarin hem is hem de 6zel hayatlarina katki saglamak amaci ile TAB Akademi
isimli platformu olusturmustur. Akademide egitim ihtiyaglar1 ve gelisim alanlari tespit edilerek
mesleki ve yoOnetsel gelisimler tamamlanmakta ve basarili c¢alisanlar igin terfi firsati
sunulmaktadir. Akademi e-0grenme altyapisina da sahiptir. Egitimler kisisel gelisim yonetici
yetistirme egitimi, liderlik, marka temsili ve {irlin hazirlama, is¢i saghgi, is giivenligi gibi

konular1 igermektedir.



Migros Ticaret A.S. kurumun stratejilerinin gelistirilmesinde rekabet avantaji
saglayacak insan kaynagimin siirekli gelisimini motive edilmesi ve yoOnetilmesini saglayacak
sistemleri gelistirmeyi ve kurumsal ilkeler ¢ergcevesinde uygulamay1 hedeflemektedir. Kurumun
strateji ve degerleri ile drtiisen galisan mutlulugu ve bagliligim yaratan objektif sekilde Insan
kaynaklar1 yapisinin kurulmasimi hedeflemektedir. Kurum calisanlarin seffaf adil esit haklara
sahip olmasi i¢in ¢alismalarini siirdiirdiigiinii ifade etmektedir. Kurum is basvurularini kurumsal
sitesi, Facebook ve Kariyer portallarindan kabul etmektedir. Kurumda belirlenen standartlar
saglandiginda alt1 ayda magaza yoneticisi ii¢ yilda magaza miidiirii olundugu ifade edilmistir.
Migros Perakende Akademisinde mesleki egitimler, gelecegin liderlerinin gelistirilmesi, taze
gida uzmanlik gelisim faaliyetleri, yetkinlik gelistirme, yabanci dil, sistem siire¢ hobi
basliklariyla mesleki ve liderlik egitim programlari ¢alisanlar igin sunulmaktadir. Kurumsal
portal olan akademig ile 7/24 c¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklart programlara ulagmalari
saglanmaktadir.

Is Bankast mutlu ve iiretken insan kaynagi yaratmay: hedeflemektedir. Banka is
basvurusu hakkinda kanal bilgisi vermemekle birlikte kurumsal internet sayfasi iizerinden
0zgecmis olusturulmasina ve agik pozisyon ilanlarinin sorgulanmasina olanak vermektedir.
Bankada calisanlar igin kariyerleri boyunca kisisel ve mesleki gelisimini siirdiirecek egitim
programlari sunulmaktadir. Satis, ¢evik metodolojisi, tasarim odakli diigiinme, kurum igi
girigimcilik, makine O0grenmesi gibi degisen diinyada yararli olabilecek egitim programlari
hazirlanmaktadir. Yonetici ve yonetici adaylari i¢in miisteri deneyimini iyilestirecek ekiplerine
destek olabilmek igin y&netim ve liderlik gelisim programlari sunulmaktadir. Inovasyon yapay
zeka veri analitifi pazarlama alanlarinda egitim destekleri verilmektedir.  Calisanlara
kendilerinin ihtiyaglarina gore secebilecekleri egitim katalogu sunulmaktadir. Teknoloji ve
Operasyon Merkezinde ise yeni girenler i¢in sanal sube, yenilenen subelerin
deneyimlenebilmesi icin iste gerceklik stiidyolari, egitim videolar1 sunulmaktadir. Dijital
o0grenme platformu calisanlarin 7/24 ulasabilmeleri i¢in kullanilmakta c¢alisanlara giincel
bankacilik konular1 liderlik duygusal zeka kisisel imaj gibi gelisim temal1 icerikler
sunulmaktadir. Canli dijital egitimler webinarlar ile diizenlenmektedir. Eglenirken 6grenme igin
oyunlagtirma projesi isGame ¢alisanlarin iiriin ve satis bilgilerini yiikseltmeyi hedeflemektedir.
Ayrica calisanlarin Coursera platformundaki MOOC (Massive Open Online Courses)’ lara

katilimlar1 da desteklenmektedir.
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Sofra Grup insan kaynaklari stratejisi ¢alisanlarin yeteneklerinin bagliliklarinin ve
caligkanliklarinin basarinin esasimi olusturdugu degerleri paylasan en iyi insanlarla caligip
onlarin kendilerini ve kariyerlerini gelistirmek olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin yonetim
ve gelisimleri igin hedef 6l¢iim ve aksiyonlar1 uygun kisinin dogru sekilde istiham edilmesi,
calisanlar1 elde tutmak, caligsanlari siirekli gelistirmek, iletisim kurmak ve katilim saglamak ve
yiiksek performans kiiltiirli yaratmak olarak belirtmektedir. Kurumun resmi internet sayfasindan
ve ¢esitli kanallardan agik pozisyonlar i¢in aday basvurular1 alinmaktadir.

Gratis’ te acik pozisyonlar i¢in is basvurularit kurumun resmi internet sayfasi ve kariyer
siteleri araciligryla alinmaktadir. Ayrica magazalardaki is bagvuru formlar1 araciligi ile de
adaylarin basvurulari alinmaktadir. Kurumda pozisyonun gerekliliklerine gdre yeni mezun
deneyim ve uzmanlik sahibi ve yonetsel deneyime sahip kisilere kariyer imkan1 sunulmaktadir.
Calisanlara rotasyon ve terfi ile yeni imkanlar yaratilmaktadir. Kurumda egitimler ¢alisanlarin
gorev aldiklar1 pozisyonlara gore farklilik gostermekle birlikte ortak olarak oryantasyon is
saghgr ve giivenligi egitimi verilmektedir.  Kisisellestirilmis egitimler de kurumda
verilmektedir. Kurumda magaza yonetici kamplari, yasal egitimler, iiriin egitimleri, operasyon,
cilt ve makyaj, satig, kisisel gelisim, proje yOnetimi, yonetim becerileri, hijyen, envanter
yonetimi, ilk yardim, kaizen, SQL, Excel vb. teknik egitimler verilmektedir. Kurumda sinif igi
ve uzaktan egitim verilmekte egitim sonrasi da siavlar yapilmaktadir.

Yap1 Kredi Bankas1’ nin vizyonuna bakildiginda ¢alisanlarin ve miisterilerin ilk tercihi
olmak ifadesi yer almaktadir. Yap1 Kredi Bankas1 6grenci yeni mezun ve diger adaylara yonelik
farkli programlar igin ilanlarin1 facebook, twittter, Linkedin, Kariyer.net gibi kanallar {izerinden
duyurmaktadir. Bankada kigisel gelisim egitimlerinin diizenlendigi bankacilik akademisi catist
altinda calisanlarin egitimlere davet edildigi, basarili performans gosteren calisanlar igin
yetenek yonetimi programinin oldugu ifade edilmistir.

Garanti Bankasi’nda caligmak isteyen adaylar kurumun internet sayfasindan acik
pozisyonlari takip edebilmektedir. Deneyimli ya da deneyimsiz adaylar1 miilakatlarda teknik
bilgileri ¢ergevesince degerlendirilmektedir. Kurumun insan kaynaklar1 hedefler dogrultusunda
diger birimlerle is birligi i¢inde basar1 temel alinarak cagdas insan kaynaklar1 programlarinin
yiritildigi belirtilmektedir. Calisanlar kendi kariyer planlarini kendileri yapmaktadir. Agik
somut sekilde Olciilebilir hedeflerle kurumda objektif sekilde calisanlarla yoneticiler uygun
hedefleri belirlemektedir. Kariyer firsatlarinda ilk 6nce i¢ kaynaklara gidilmektedir. Yatay ve

dikey kariyer yollar1 performans yeterliligi 6l¢iisiinde c¢alisanlara sunulmaktadir. 360 derece
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geribildirim uygulamasi yilda bir kez yapilmaktadir. Degerlendirme ve Gelistirme Merkezi ile
adaylarin giiclii ve gelisime acgik yonleri degerlendirilmekte ve yoneticilige hazirlamaktadir.
Kurumda 6grenme farkliliklan gozetilerek cesitlendirilmis egitim kanallar1 kullanilmaktadir.
Kogluk ve rotasyon uygulamalari bulunmaktadir. Yonetim Akademisi yoneticilerin yonetim
becerilerini gelistirmek i¢in faaliyetlerini siirdiirmektedir. Web tabanli egitimler, webinarlar,
simiilasyon subesi, mobil 6grenme ile egitim faaliyetleri siirmektedir.

Koton c¢esitliligi kucaklamak, farkliliklardan beslenmek ve caligsanlarini tiim siireclere
dahil etmek, Oncii marka olmak, en begenilen olmak ve c¢alisanlarina sorumluluk alarak
kendilerini gelistirebilecekleri bir ortam yaratmayi hedefledigini belirtmektedir. Koton is
ilanlarmi Kariyer.net Linkedin ve. isimkotonda.com iizerinden yayinladiklarini belirtmektedir.
Ise alim siirecini bagvurunun ardindan birinci miilakat, davramssal ve teknik olmak iizere profil
analizi, ikinci miilakat, se¢me, referans kontrolii ve teklif olarak belirtmistir. Calisanlarin
gelisimlerini destekleyecek e-learning platformu bulunmaktadir. Liderlik gelisim programi hem
yonetici gelistirme hem de ¢alisanin kendisini gelistirmesine firsat tanimaktadir.

Boyner calisanlara etik davrandiklarini, cinsiyet, yas etnik koken, dil, din, medeni
durum, engellilik, politik goris, aidiyet, cinsel yonelim agisindan ayrimeilik yapmamay ilke
olarak benimsediklerini belirtmistir. Caliganlarin tamamina is iligkisi siireci tlicretlendirme
egitime katilim terfi emeklilik ve tiim istihdam kosullarinda firsat esitligi sunuldugunu ifade
edilmistir. Is ilanlar secretcv.com ve kariyer.net iizerinden ilan edilmektedir. Ayrica kurumun
belirttigi kurumsal e posta adresine de basvurular i¢in 6zge¢cmis kabul edilmektedir. E-ise alim
siiregleri kurumlar tarafindan genellikle aktif olarak kullanilmaktadir. Bu anlamda g¢aligma
Oksiiz’ {in 2011 yilinda yaptig1 ¢alisma ile &rtiismektedir (Oksiiz, 2011: 267). Kurumlarin
biiyiikk bir kismmin insan kaynaklar1 departmanlart ise alim fonksiyonlar1 ig¢in kurumlarin
internet sayfalarini online (¢evrimigi) bagvuru yapilabilmesi i¢in etkin sekilde kullanmaktadir.

Kurumda calisanlara ise girilen ilk giinden itibaren oryantasyon programi ile baslayan
magazacilik uzmanlik programi sunulmaktadir. Pozisyonlarin ihtiyaglarina yonelik egitimler,
iiniversite ig birlikleri, sinif i¢in egitim, egitim teknolojileri (E learning, video, infografik), tam
zamanli i¢ egitici yapisi, gelisim envanterleri, yetenek yonetimi ¢aliganlar i¢in tasarlanmaktadir.
Ayrica calisanlarina yarisarak gelisim saglayabilecekleri haftanin her giinii farkli bir konsept ile
sunulmaktadir.

Asagida Tablo.5’te kadin yoneticilerin yiiksek oldugu kurumlarin resmi internet

sitelerinde insan kaynaklar1 boliimiinde yer alan en ¢ok vurgu yaptiklart igerikler asagidaki
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gibidir. Kurumlarin en ¢ok calisanlarina siirekli gelisim firsati tanidiklari, her galigsan i¢in esit

imkanlar sagladiklar1 en ¢ok vurgu yapilan ifadelerdir.

Tablo 5. Kurumlarin internet sayfalarindaki IK Séylemleri icerikleri

Kurumlarin Internet sayfalarindaki iK Séylemleri Icerikleri fl| f%
Stirekli gelisim firsat1 taninmast 6 | 25%
Esit imkanlar yaratma 3| 13%
Mutlu ¢aligsan yaratma 2 8%
Vizyon misyona baglilik 2| 8%
Basarinin fark edilmesi ve etkin kariyer gelisimi 2 | 8%
Insan odaklilik 2| 8%
Calisanlarla etkin iletisim 1 4%
Etik davranis 1 4%
Sirket kiiltiiriine baglilik 1| 4%
Katilimer yonetim 1| 4%
Yetkin ¢alisan temini 1 4%
Dogru ise dogru insan yerlestirilmesi 1| 4%
Calisanlar tarafindan en ¢ok tercih edilme 1| 4%
Toplam 24 | 100%

SONUC VE TARTISMA

Kadin yoénetici sayisinin fazla oldugu ve kadin dostu sirketler olarak Capital Dergisi
tarafindan tanimlanan aragtirmaya dahil olan ilk on kurumun bu aragtirmada resmi internet
sayfalarindan ilan ettikleri insan kaynaklar1 uygulamalarinda ige alim kariyer yonetimi ve egitim
gelisim programlar1 incelenmistir. Kurumlarin resmi internet sayfalarindan insan kaynaklari
hakkinda bilgi veren sayfalarina ulasilmig ve her birinin sayfalarda iletmis olduklar: veriler elde

edilmistir.

Kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik bilgi verdikleri resmi internet
sayfalardaki verilere gore kurumlarin ise alimlar i¢in acik pozisyon duyurularmi genellikle
kariyer.net, Linkedin gibi kariyer siteleri, Facebook, Instagram, Twitter kanallarindan
duyurduklart ifade edilmektedir. Kurumlarin ilgili kanallar {izerinden ¢aligan adaylarindan

basvuru aldiklar1 ayn1 zamanda bazi1 kurumlarin resmi internet sayfalarinda da acik pozisyonlara
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ait duyurularin ve bagvuru i¢in bagvuru formu bulundugu goriilmiistiir. Bununla birlikte bir
kurumun ¢aligan adaylarinin ulasabilmesi basvuru yapabilmesi ve degerlendirme igin ¢agri
merkezinden de yararlandigi belirtilmistir.

Kurumlarda 6zgegmis incelemesi, kisilik envanteri, genel yetenek simavi, teknik
yeterlilik smavi, ikinci miilakat, gerekli ise yabanci dil smavi yapilarak ise alimlarin
gerceklestigi  belirtilmistir. Kurumlarda kariyer yollari ve yonetimi i¢in detayli bilgi
verilmemekle birlikte ydnetici yetistirme egitim programlarinin oldugu ve basarimin fark
edilmesi konusuna vurgu yapilmaktadir. Egitim ve personel giiclendirme igin yaptiklari
aciklamalarda ise kurumlarin genellikle akademilerinin oldugu calisanlarin kisisel gelisim ve
mesleki gelisim i¢in egitim programlarinin oldugu ve bazi egitimlere ¢alisanlarin kendi istekleri
ile katildig1r ayrica 7/24 calisanlarin erisim saglayabilecegi uzaktan egitim platformlarinin
oldugu belirtilmektedir.

Egitim ve gelistirme basliklar1 altinda genellikle kurumlarin belirttigi egitimlerin
yonetici yetistirme, liderlik, marka temsili, is¢i sagligi ve giivenligi, iiriin hazirlama, sistem
egitimleri, yapay zeka, veri analitigi, pazarlama, SQL, excel gibi teknik egitimler verildigi
iletilmigtir. Egitimlerin sinif ortaminda ya da uzaktan egitim modeli ile verildigi de
belirtilmektedir. Kurumlarin insan kaynaklar1 politikalart igin s6ylemlerine bakildiginda da en
cok siirekli gelisim firsati sunduklari, ¢alisanlarin hepsine esit imkanlar yarattiklari, mutlu
calisan yaratma hedeflerinin oldugu, vizyon ve misyonlarina baglilik ve basarinin fark edilmesi
ve etkin kariyer yollar1 uygulamalarina deginildigi goriilmektedir.

Kurumlarin insan kaynaklar1 alaninda ilettikleri bilgilerde kariyer ve terfi yollarinin net
olarak belirtilmedigi, egitim igeriklerinin siirli sekilde belirtildigi ve performans yonetim
sisteminin isleyisine yonelik bilgilerin paylasilmadigi goriilmektedir. Egitim ve Kkariyer
gelistirme uygulamalarimin kurumlarin sayfalarinda netlikle aciklanmasi aday calisanlarin
kurumla ilgili bilgi sahibi olabilmesine olanak tanimakta, c¢alisan beklentilerine cevap
olabilmektedir. Kurumlarin egitim konularinin agikligi, egitim igerikleri sikliklar1 calisanlara
kurumu tanimak igin firsat saglamaktadir. Bu agidan kurumlarin bilgilendirici igerikleri
genisletmelerinin faydali. olacag diigiiniilmektedir. Yapilan bir ¢caligmada kadin ¢aliganlarin ig
aile dengesinin korunmasimin kurumlar tarafindan dikkatle ele alinmas1 gerektigi iletilmektedir
(Bulut ve Kizildag, 2017: 81). Bu kapsamda bu ¢alismada da kurumlarin kadin g¢aliganlara

yonelik 6zel uygulamalarindan bahsedilmedigi goriilmektedir.
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TUSIAD (2020)’1n pandeminin (Covid 19) kadin calisanlar acisindan etkilerini
arastirdign calismaya gore kadinlarin bu dénemde is yiiklerinin arttigi belirtilmektedir.
Kurumlarin kadin calisanlarin ihtiyaglarina yonelik egitim planlamalar yapmalar1 6zellikle
icinde bulunulan pandemi doneminde gelistirilen uzaktan ¢alisma modellerinin de etkisiyle
kadinin hem ev hem cocuklar dolayisi ile artan sorumluluklari da gozetilerek diigiiniilmelidir.
Kadin ¢alisanlarin is aile yasam dengesinin saglanmasina yonelik programlar kurumlarda gerek
egitimsel faaliyetler, motivasyonel faaliyetler, kogluk ve mentorlik uygulamalari agisindan
kurgulanmasi gereken konular arasindadir. Ayni nedenlerle kadinlara taninabilecek esnek
calisma saatleri planlamasi kurumlar tarafindan incelenmelidir.

Calisanlar tarafindan tercih edilen kurumlar arasinda yer almak kurumlarin
stirdiiriilebilir bagarilar agisindan dnemlidir. Bu nedenle insan kaynaklar1 politikalari i¢inde yer
alan ise alim kariyer yonetimi ve egitim uygulamalar1 i¢inde bulunulan dénemin sartlarin1 da
dikkate alarak hassasiyetle yonetilmelidir. Kadin yoneticilerin fazla oldugu kurumlardaki insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin arastirildigt bu calismanin alanla ilgilenen yonetici calisan ve
arastirmacilara sundugu derleyici bilgiler sebebiyle yararli olacagi diigsiiniilmektedir. Calismanin
yurt digindaki kurumlarin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin de incelenerek genisletilmesi sonraki

arastirmacilar i¢in onerilebilir.
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