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Insan Kaynaklan Yéneticilerinin Isyerinde Toplumsal Cinsiyet Algilari
Serap OZEN?, Damla CAN?
Oz Arastirma Makalesi

Toplumsal cinsiyet esitsizliginin ¢aligma hayatina yansimasi kadinin isgiiciine katilma, ige giris,
isten ayrilma karari ile igyerinde insan iligkileri iizerinde etkili olur. Toplumsal cinsiyet rollerinin
kadin istihdammi ve isyerinde kadin ¢alisan algisini nasil etkiledigi inceleyen bu ¢aligmada,
isyerinde c¢alisana yonelik politika ve diizenlemelerin uygulayicisi olan insan kaynaklari
yoneticilerinin kadin galiganlara yonelik diisiincelerini ortaya ¢ikarmak hedeflenmistir. Caligmada
oncelikle literatiir taramasina dayanarak “toplumsal cinsiyet” kavrami ve toplumsal cinsiyet
rollerinin isyerine yansimasi agiklanmustir. Calismanin uygulama kisminda ise Izmir Serbest
Bolge’de faaliyet gosteren 11 sirkette 13 insan kaynaklari yoneticisi ile derinlemesine goriigme
yapilmstir. Gorlismeler sonucunda kadin ¢alisanlarin isyerinde de toplumsal cinsiyet rolleri ile
algilandig1 ve bu rollere uygun islerde calistirildig1 ortaya ¢ikmistir. Kadinlar ise giris siirecinden
itibaren ¢alisma hayatinin her agsamasinda aile yagsamindaki sorumluluklar, hamilelik, annelik gibi
nedenler dolayisiyla esitsizliklerle karsilagsmakta, terfi alma, kariyer planlama, iicretlendirme gibi
konularda sorunlar yasamaktadir. Gergeklestirilen calismada toplumsal cinsiyet rollerinin
igyerinde yeniden {iiretildigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toplumsal cinsiyet rolleri, cinsiyete dayali ayrimecilik, kadin istihdami,
insan kaynaklar1 yonetimi.

Abstract Research Paper

The reflection of social gender inequality in working life has effects on women's decisions of
joining the labor force, starting and leaving the job, and the human relationships in the workplace.
In this study, which examines how gender roles affect women's employment and the perception of
women in the workplace, it was aimed to reveal the thoughts of the human resources managers,
who are practitioners of policies and regulations in the workplace, towards women employees. In
the study, the concept of "social gender" and the reflection of the social gender roles on the
workplace are explained primarily based on the literature review. In the practice part of the study,
in-depth interviews were held with 13 human resources managers in 11 companies operating in
Izmir Free trade Area. In the end of the interviews, female employees being perceived by their
social gender roles in the workplace too and being employed in appropriate jobs for these roles
were come in sight. Women face inequalities due to reasons such as responsibilities in family life,
pregnancy, motherhood at every stage of the working life from the beginning process of the work
life, and they have problems such as getting promotion, career planning and getting paid. In the
study, it was concluded that social gender roles are being reproduced in the workplace.

Keywords: Social gender roles, gender-based discrimination, women's employment, human
resources management.
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Insan Kaynaklart Yoneticilerinin Isyerinde Toplumsal OZEN, CAN
Cinsiyet Algilar

Giris

Toplumsal cinsiyet rolleri kadin ve erkegin toplumsal konumunu, rol
dagilimlarim1 ve rol davramiglarimi sekillendirir. Temeli cinsiyet esitsizligine
dayanan toplumsal cinsiyete dayali rol dagilimi evde oldugu kadar evin diginda da
kadina yonelik cinsiyet ayrimciliginin nedenidir. Boylece c¢aligma hayatindaki
cinsiyet temelli ayrimcilik ve esitsizlik toplumsal cinsiyet rollerinin igyerine
yansimasinin da kaginilmaz sonucu olmaktadir.

Insanlarin din, dil, rk veya etnik koken gibi faktdrler dolayisiyla farkli
muameleye maruz kalmalar1 ayrimcilik olarak tanimlanmakta ve ayrimcilik
egitimden siyasete, sosyal yasamdan isgiicli piyasasina kadar bircok alanda
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrimeiligin bir tiirii olan cinsiyete dayali ayrimeilik ise,
hayatin hemen her alaninda kadmlara yonelik farkli muamele seklinde
gergceklesmektedir. Kadinlar isgiici piyasasinda ve igyerlerinde cinsiyet
ayrimciligina maruz kalmaktadir. Bu ayrimciligin goriiniimleri islerin kadin ve
erkek isi olarak kategorize edilmesinde, kadinlarin isgiiciine katilma kararinda,
istihdam siireclerinde ve bicimlerinde ortaya cikmaktadir. Istihdama katilmay1
bagaran kadinlar agisindan ise ayrimeilik erkeklere kiyasla daha diisiik nitelikli ve
diisiik ticretli islerde ve kotii kosullarda istihdam anlamina gelmektedir.

Diinya niifusunun yarisin1 olusturan kadinlar, ¢cok sayida ve farkli nedenden
dolay1 ¢alisma hayatinda erkekler ile ayn1 oranda yer alamamakta, isgiiciine katilhim
ve istihdam oranlar erkek isgiiciiyle kiyaslandiginda olduk¢a diisiik kalmaktadir.
Bu egilim Tirkiye’de aymi sekilde varligini korumaktadir. Tirkiye niifusunun
%49,8’ini (http-1), yani hemen hemen yarisini olusturan kadmlarm istihdama
katilimlar1 niifusa oranla olduke¢a diisiiktiir. TUIK 2017 verilerine gére isgiiciine
katilma orani erkeklerde %72,5 iken, kadinlarda %33,6 olarak belirlenmistir. Ayni
yil igindeki istihdam orami ise erkeklerde %65,6, kadinlarda %28,9 olarak
gerceklesmistir (http-2).

1. Toplumsal Cinsiyet Rollerinin Isyerine Yansimasi

Ucretli galisma insan hayatinin merkezi alanlarindan birini olusturur. I,
igyeri ve calisma hayati ¢alisan igin sadece fizyolojik ihtiyaglarini karsilamakla
kalmaz, takdir edilme, doyuma ulasma, baglanma, iliski kurma, basarma gibi temel
psiko-sosyal gereksinimlerini de karsilar, karsilamalidir. Ote yandan galisma hayati
calisan i¢in pek c¢ok Onemli sorunun da kaynagini olusturmaktadir. Calisma
kosullarinin diizenlenmesi, ¢aligma siireleri ve iicretlerin belirlenmesi, temel sosyal
haklarin kazanilmasi, ise alim-isten ¢ikarilma bu sorunlarin baginda gelmektedir. Bu
sorunlar tiim c¢alisanlar ilgilendirmekle birlikte, toplumsal cinsiyete dayali rol
dagilimi nedeniyle isyerinde kadini bir kat daha olumsuz etkileyerek toplumsal
cinsiyet esitsizligini isyerinde yeniden tiretmektedir. Kadmnlarin hayatin hemen her
alaninda oldugu gibi isgiicii piyasasinda da daha dezavantajli olmalar1, toplumsal
cinsiyet rolleri temelinde agiklanmaktadir (Omay, 2011a: 138).
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Literatiirde cinsiyet kavrami “biyolojik cinsiyet” ve “toplumsal cinsiyet”
olmak tizere iki bi¢imde ele alinmaktadir. Biyolojik cinsiyet kadinlar ve erkekler
arasindaki genetik ve fiziksel farkliliklar1 ifade ederken, toplumsal cinsiyet
biyolojik cinsiyetler arasindaki toplumsal iliskileri agiklamaktadir. Bagka bir deyisle
toplumsal cinsiyet, biyolojik cinsiyetin yetersiz kaldig: ataerkillik, toplumsal sinif,
toplumdaki {iretim bi¢imi ile baglantili olarak kadinin ve erkegin toplumdaki yerini
ifade eden bir kavramdir (Savci, 1999: 130).

Biyolojik cinsiyet ve toplumsal cinsiyet kavramlar1 arasindaki net ayrima
ragmen, iki kavramin birbirine temelden bagli oldugu bilinmektedir. Fizyolojik
farkliliklar sosyal davranis iizerinde oldukga etkilidir (Acker, 1992: 565); diger bir
deyisle biyolojik farkliliklar toplumda kadinlarin ve erkeklerin sosyal davraniglarini
belirleyerek toplumsal cinsiyet rollerini sekillendirir. Bdylece bir siniflandirma
sistemi olarak islev goéren toplumsal cinsiyet rolleri, kadina ve erkege toplum
tarafindan uygun goriilen kadinlik ve erkeklik rollerine iliskin kaliplarin
sosyallesme siirecinde Ogretilmesi seklinde hayata gecirilmektedir (Kite, 1996:
361).

Toplumsal cinsiyet rolleri toplumdaki kadin algisimi sekillendirmekte ve
dolayisiyla ¢aligma hayatinda da kadinlarin konumunu belirlemektedir. Temeli
biyolojik farkliliklara yani kadinin dogurganlik ve annelik 6zelliklerine dayanan
cinsiyet rolleri toplumsal isboliimiinii pekistirmekte, erkege ev disinda gelir getirici
bir iste calisma gorevi yiiklerken; kadina, asil gorevinin evi ve ailesi oldugu
diisiincesi ile ev ve eve iligkin islerin sorumlulugunu yiiklemektedir (Usen ve
Delen, 2011: 132). Toplumsal cinsiyet rolleri kadimi1 ev, ¢ocuk ve es ile ilgili
sorumluluklarin1 6ne ¢ikararak ¢alisma hayatinda belirli kaliplara yerlestirmis, bu
durum kadinlarin hem ise iligkin tercihlerini etkilemis, hem de onlarin belirli
mesleklerde istihdam edilmesine neden olmustur. Caligma hayatinda kadina karsi
sergilenen bu tutum aslinda toplumsal cinsiyet rollerinin isyerinde kadin galisana
yonelik algiy1 da sekillendirdigini ortaya koymaktadir.

Toplumda ve ¢aligma hayatinda kadin ve erkek rollerini belirleyen toplumsal
cinsiyetin Orgiitsel diizeyde dikkat ¢ekmesi, II. Diinya Savasi sonrasinda kadin
isgiiciine duyulan ihtiyacin ve bunun sonucunda kadimnlarimn istihdama katilimlarmin
artmasi ile gergeklesmistir. Toplumsal baglamda kadin ve erkeklere yiiklenen roller
ve sorumluluklar igyerindeki insan iligkilerini, isin yapiligint ve i organizasyonu ile
orgiitsel yapilanma igerisinde kadinlarin ve erkeklerin ise iliskin gorev ve
sorumluluklarmi da belirlemektedir (Ozen, 2016: 9-10).

Isyerinde toplumsal cinsiyet rollerinin varhg: kadmlar agisindan
degerlendirildiginde, koruyucu onlemlerin alinmasi ve o6zel haklarin taninmasi
baglaminda olumlu sonuglar dogurabilecegi gibi kadinlarin ev ve aile
sorumluluklart 6n plana c¢ikarillarak “kadin isi” olarak nitelendirilen islerde
yogunlasmasi gibi olumsuzluklar ve esitsizlikler de ortaya c¢ikarmistir (Omay,
2011b: 257-258). Yapilan arastirmalar kadmlarin isyerlerinde hiyerarginin alt
siralarinda yogunlagtiklarin1 ve karar almayr gerekli kilan nitelikli isler ile
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yonetimde daha az yer aldiklarini, genellikle tekrara dayali ve monoton islerde
istihdam edildiklerini ortaya koymaktadir (Ozgatal, 2009: 45).

Kadmlarin  ¢aligma  hayatindaki  konumlari  ii¢  farkli  diizeyde
siniflandirilmaktadir. Bunlardan ilki, genellikle egitimsiz olan ve ekonomik giidiiyle
hareket eden niteliksiz ya da diisiik nitelikli, giivencesiz ve diisiik {icretli iglerde
isttihdam edilen ayn1 zamanda ev i¢i sorumluluklarini 6ncelikli, elde ettigi geliri ise
aile biitgesine katki olarak géren kadmlarin igerisinde bulundugu gruptur. ikinci
grup, egitimli ve nitelikli ya da yar nitelikli, glivenceli, gérece daha iyi ¢alisma
kosullarina sahip ve toplumsal cinsiyet rolleri ile uyumlu iglerde ¢alisan kadinlardan
olusmaktadir. Bu isler egitim, saglik, hizmet sektorlerinde yer alan insan
iligkilerinin ve duygusal emek talebinin yogun oldugu islerdir. Son grup ise, erkek
egemen, isin yapilisinda ve organizasyonunda erkegin toplumsal roliiniin baskin
oldugu ve kadmlarin kendilerine yer edinmelerinin kolay olmadigi alanlardan
olugsmaktadir. Erkegin hakim oldugu islerde ise kadinlarin ise giris, iicret, terfi, isten
cikarilma gibi ¢ok sayida konuda ayrimci uygulamalara maruz kaldig: bilinmektedir
(Ozen, 2016: 10).

Marshall (1984: 19), kadinlarin ¢alisma hayatina yonelik tutumlarini {i¢ farkl
sekilde degerlendirmis ve kadinlarin iicretli c¢alismaya erkekler kadar bagh
olmadigini, kadinlarin erkeklere kiyasla daha 6nemsiz nedenlerle ¢alistiklarini, asil
amaglarinin kariyerlerini gelistirmekten ziyade bir iste ¢alismak ve gelir elde etmek
oldugunu vurgulamustir. Giinlimiizde cinsiyete dayali ayrimciligi engelleyen
uygulamalarin yayginlagmasi bu bakis acisini degistirmeye baslasa da kokli bir
degisikligin gerceklestiginden ve isgiicli piyasasinda toplumsal statiiden bagimsiz
uygulamalarin varligindan bahsetmek tam anlamiyla miimkiin degildir.

Toplumsal cinsiyet rollerinin isyerinde kadin ve erkegin 6nce kimligini, daha
sonra ise davranmiglarmi belirledigini 6ne siiren Gutek ve Morasch, gelistirdikleri
modelde cinsiyet rollerinin isyerine tasinmasi sonucu erkeklerin giictinii isyerinde
de devam ettirmek istediklerini ve is arkadasi, astt ya da istli olan kadinlarn
“davetsiz misafir” olarak gordiiklerini vurgulamistir. Bu durum, kadinlarm o6rgiit
igerisinde de geleneksel rollerine sadik kalmalarina ve bu rolleri siirdiirmelerine
yonelik beklentileri beraberinde getirmektedir (Gutek ve Morasch: 1982: 55).

Kadinlar igyerinde cinsiyet faktoriine bagli olarak gelisen ve toplumsal
cinsiyet rolleri ile pekistirilen ¢ok sayida sorunla karsilasmaktadir. Ise alinmada,
egitim ve mesleki egitimde, yiikseltilme ve terfide, kariyer firsatlarindan
yararlanmada, iicretlendirmede ve isten ¢ikarilmada esitsizlik kadinlarin igyerinde
yasadig1 sorunlarin baginda gelmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 206).

Giliniimiizde kadinlarin iggiicli piyasasindaki esitsiz konumlarini degistirecek
diizenlemelere ve uygulamalara ragmen kadinmn aile yasamindaki rolii ve
sorumluluklari, hamilelik, annelik gibi nedenler igyerinde hald maliyet arttirict
unsurlar olarak goriilmekte ve kadin istthdamini olumsuz etkilemektedir. Ayrica
kadm calisanlarin erkeklere kiyasla mesleklerinde ilerleme konusunda daha fazla
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caba sarf ettikleri ve daha uzun siire bekledikleri bilinmekte, kariyerlerini gelistirme
firsatlarindan daha az yararlanabildikleri gézlenmektedir.

Bu caligmada toplumsal cinsiyet rollerinin kadin istihdamimi ve isyerinde
kadin calisan algisin1 nasil etkiledigi incelenmektir. Bu amagcla isveren vekili
sifatiyla igyerinde c¢alisana yonelik politika ve diizenlemelerin uygulayicisi
konumunda olan insan kaynaklari yoneticilerinin kadin c¢alisanlara yonelik
diisiincelerini ortaya ¢ikarmak iizere bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmada
insan kaynaklar1 yoneticilerinin kadin calisanlar hakkindaki duygu, diigiince ve
onlara yonelik davraniglarindan hareketle ise alim kararlarinda, c¢aligma
kosullarinin, ticretlerin, kariyer ve terfi olanaklarmmin belirlenmesinde ve isten
ayrilma siireglerinde toplumsal cinsiyet algisinin etkisi incelenmistir.

2. Arastirmanin Amaci Ve Yontemi

Bu arastirma, insan kaynaklari yoneticilerinin ise alim, istihdam ve isten
cikarma siireglerinde kadin calisanlara yonelik algi ve tutumlarimi ortaya koymay1
amaglamaktadir. Bu amagla Izmir Serbest Bolge’de yer alan otomotiv, elektronik,
havacilik, yazilim, ambalaj ve tekstil sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin
insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler gerceklestirilmistir.

Alan arastirmas1 kapsaminda oncelikle izmir Serbest Bolge’de faaliyet
gosteren sirketlere e-posta ve telefon aracilifiyla ulagilmis, goriismeyi kabul eden
toplamda 6 farkli sektorde faaliyet gosteren 11 isletmede calisan 13 insan
kaynaklar1 yoneticisi ile derinlemesine miilakat gergeklestirilmistir. Goriigmelerin
10’u erkek galisanlarin yogun oldugu ve toplumda erkek isi olarak nitelendirilen
sektorlerde, 3 tanesi ise arastirmada kiyaslama yapabilmek amaciyla kadin
calisanlarin yogun oldugu sektorde gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda
otomotiv sektoriinde bes, tekstil sektoriinde ii¢, elektronik sektoriinde iki, havacilik,
yazilim ve ambalaj sektoriinde ise birer insan kaynaklari yoneticisi ile goriisme
gergeklestirilmisgtir.

Aragtirma alanmin Izmir Serbest Bolge olarak belirlenmesinin nedeni,
bolgenin biiylik Olgekli ve calisan sayisi fazla olan isletmeleri barindirmasidir.
Toplumsal cinsiyet rollerinin igyerine yansimasmi konu alan bu arastirmada ise
alma ve yerlestirme, kariyer yonetimi, licretlendirme ve isten ¢ikarma faaliyetlerinin
insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yiiriitilmesi nedeniyle derinlemesine
gorlismeler insan kaynaklar1 yoneticileri ile gerceklestirilmistir. Boylelikle
arastirmada erkek egemen sektorde ve toplumsal cinsiyet rolleri temelinde erkeklere
uygun goriilen islerde ¢alisan kadinlar ele alinmis, yapilan gériismelerde kadinlarin
igyerindeki konumlar1 ve insan kaynaklari yoneticilerinin kadin ¢alisanlara yonelik
algilar1 agiklanmaya calisilmustir. Isyerlerinde ise alim, istihdam ve isten ayrilma
stireclerinde, ¢alisanlarin cinsiyet ve diger demografik ozelliklerinin etkili olup
olmadig iizerinde durulmustur.

Bu arastirmada kullanilmak tizere olusturulan soru formu ise alim, istihdam
ve isten c¢ikarma siireclerini kapsayacak sekilde iic boliim olarak hazirlanmig ve
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gorlismecilere agik uglu sorular yiiz yilize yoneltilmistir. Gergeklestirilen
goriismeler, goriismecilerin izni alinarak kaydedilmis, bahsedilen ses kayitlar1 daha
sonra yaziya aktarilarak yazili metin haline getirilmis, kodlamalar yapilmis ve
betimsel bir yaklagim ile uygun baglhiklar altinda 6znel degerlendirmeler olarak
sunulmustur. Goriligmecilerin cevaplari kimlik bilgilerinin korunmasi amaciyla
gercek isimleri ile sunulmamis, verilen takma isimler kisaltilmigtir. Bunun yaninda
cinsiyeti ve calistig1 sektor dogru olarak belirtilmistir. Goriisme sonuglar1 analiz
edilirken gériigsme verilerinin orijinal formu korunmustur.

Goriismelerde kullanilan soru formunun ilk boliimiinde, ise alim kararinda
cinsiyete bagli rollerin ve calisanlarin demografik 6zelliklerinin etkisini ortaya
¢ikarmak hedeflenmis; ikinci boliimde, kadin ve erkek calisanlar arasinda istihdam
siirecinde ise uyum, ise devam, motivasyon, is arkadaslar1 ile iliskileri gibi
konularda farklilik olup olmadigi {izerinde durulmus, bununla birlikte kadinlarin
iicret diizeylerini, terfi olanaklarmi ve kariyer firsatlarin1 degerlendirmeye yonelik
sorulara da yer verilmistir. Son bélimde ise, cinsiyetin isten cikarma karar
verilirken etkili olup olmadigi incelenmeye g¢alisgilmig, ayrica insan kaynaklari
yoneticilerinin kadin ¢aliganlara iliskin goriis ve genel degerlendirmeleri istenmistir.

3. Arastirma Bulgular:

Arastirmada insan kaynaklar1 yoneticilerine Oncelikle igletmenin g¢alisan
sayisi, toplam ¢alisan icerisindeki kadinlarin orani, ¢aliganlarin yas araligl ve egitim
diizeyi gibi genel bilgilere iligkin sorular yoneltilmistir.

Isletmelerin istihdam ettigi toplam calisan sayisina bakildiginda, 100°den az
calisan1 olan iki, 100 ile 300 arasinda ¢alisam1 olan dort, 300 ile 500 arasinda
calisan1 olan iki ve 500’den fazla calisan1 olan ii¢ isletme bulunmaktadir.
Gergeklestirilen goriismelerde, toplam calisan sayis1 hangi aralikta yer alirsa alsin,
tekstil digindaki tiim sektorlerde kadin galigan sayisinin toplam calisan sayisinin
yarisindan az oldugu, ¢ogu isletmede ise kadin ¢alisan sayisinin toplam ¢alisanlarin
dortte birini bile olusturmadigi goriilmiistiir.

Otomotiv, elektronik, ambalaj sektorlerinde calisan kadinlarin genellikle
beyaz yakali ¢alisanlar oldugu belirlenmistir. Ozellikle erkek egemen sektorlerde
istihdam edilen kadin ¢alisanlarin ¢ogunun insan kaynaklari, finans, muhasebe gibi
ofis islerinde calistig1 goriilmiistiir. Uretim siirecinde ¢alisan kadimlarin sayismin ise
daha az oldugu, bununla birlikte kadin ¢alisanlarin temizlik gibi {iretim digindaki
islerde, tiiretimde istidam edilenlerin ise asil iiretim asamasindan ziyade el
becerisine dayanan ya da kalite kontrol gibi ana iiretime yardimci islerde ¢alistigt
tespit edilmistir. Bu durum kadin isi erkek isi ayrimmin varligini korudugunu ortaya
koymas: acisindan olduk¢a onemlidir. istihdamda erkeklere oranla daha az yer
bulan kadin ¢alisanlarin isttihdam edildikten sonra yonetim kadrolarinda yer alma
konusunda da benzer sorunlarla karsilastiklari vurgulanmahdir. Goriisiilen
isletmelerin yonetim kadrolarina bakildiginda kadin yonetici sayismin oldukga

18



Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Dergisi Kadin Calismalar: Ozel Sayist 2018
Journal of Social Sciences and Humanities Researches Cilt/\Volume 19 - Sayi/Issue 42

diisiik oldugu, bazi isletmelerin ise yonetim kadrolarinda kadin bulunmadig: dikkat
¢cekmektedir.

Istihdam edilen kadin calisanlarin egitim diizeylerine bakildiginda, beyaz
yakali ve ofis islerinde ¢aliganlarin 6n lisans ve lisans mezunu olduklari, mavi
yakali kadin caliganlart ise hemen hepsinin ilkokul diizeyinde egitim aldigi
belirtilmigtir. Bunun yaninda igletmelerin hem kadin, hem de erkek istihdaminda
geng calisanlarn tercih ettigi, goriisme yapilan tiim igletmelerde ¢alisanlarin yogun
olarak 25-34 ve 35- 44 yas araliginda bulundugu belirlenmistir.

3.1. Ise Alim Siireci

Ise alim siireci insan kaynaklari yonetiminin en onemli ve en zor
islevlerinden birini olusturmaktadir. Bir isletmenin basarili olmasini saglayan en
onemli faktdr insan giiciidiir. Ozellikle 1950°1i yillardan itibaren yeni agilan ya da
bosalan pozisyonlara dogru caliganin istihdam edilmesinin isletme agisindan
stratejik bir 6neme sahip oldugu ve bu siirecte yapilacak bir hatanin tiim orgiitii
etkileyecegi anlasilmistir. Bu nedenle 6rgiitiin amag ve degerlerine katki saglayacak
ve etkinligini artiracak ¢alisan se¢me ve yerlestirme konusu {izerinde titizlikle
durulmaya baglanmistir (Cetin, vd. 2017: 71).

Insan kaynaklar1 ydneticilerinin dogru ise dogru caliganmn alinmasi ilkesi ile
hareket etmesi isletmeyi basariya gotiirecegi gibi, aksi durumda verimsiz ¢aligsmaya,
zaman ve isgiicii kaybina, catismaya ve galisanlarin tatminsizligine neden olur.
Dolayisiyla ise alim hem isletme, hem de ¢aligsan i¢in olduk¢a 6nemli bir siirectir
(Sabuncuoglu, 2013: 78-79).

Bu arastirmada insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim kararlarinin sektore
ve isin niteliklerine gore degistigi tespit edilmistir. Gorlismelerde nitelikli islerin
yapildigi ve beyaz yakali c¢alisanlarin istihdam edildigi sektorlerde ise alim
siirecinde kadin erkek ayriminin olmadigi ancak erkek egemen, fiziksel giice dayali
ve mavi yakali ¢alisan istthdamimin yogun oldugu sektorlerde ise cinsiyetin ige
yerlesmede ¢ok dnemli bir faktdr oldugu sonucuna ulagilmistir.

Otomotiv, motor parcalari, ambalaj, elektronik gibi erkek egemen sektorler
olarak bilinen ve ¢ogunlukla mavi yakal ¢alisanlarin istihdam edildigi sektorlerde
insan kaynaklar1 yoneticileri cinsiyetin ige alim karar1 vermede oldukca etkili
oldugunu belirtmistir.

) “Isin niteligine gore mecbur olarak kadin ya da erkek diye ayrim yapiyorum.
Uretime genellikle erkek aliyoruz. Kadin ¢aligani ige almak miimkiin degil. Ciinkii ig
tamamiyla beden giiciine dayaniyor” (H.E., 28, Kadn, Otomotiv).

Erkek egemen sektorde faaliyet gosteren firmalarin insan kaynaklari
yoneticilerinin neredeyse tamamu igin fiziksel gii¢ kullanimini gerekli kilmasindan
dolay1 kadin istihdam etmediklerini belirtmis ve diisiik verimliligi neden gostererek
kadin istthdaminin daha maliyetli oldugu {izerinde durmuslardir.
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“Fiziksel giic gerektiren islerde erkegi tercih ediyoruz. Ayrumcilik oluyor
ama yapacak bir sey yok erkek tercih ediyoruz. Bizim agimizdan verilecek is ya da
belirlenen gorev tamimina kadinlar ¢ok uygun olmuyor. Ciinkii asir fiziksel gii¢
gerektiriyor ve ¢aba sarf ediyorlar. Kadinlar bunun altindan kalkamaz ve ben ona
yardim edecek birini daha istihdam etmek zorunda kalvim. Bu da bizim igin
ekonomik olmuyor” (S.Y., 54, Erkek, Otomotiv).

Bir yazilim firmasmnin insan kaynaklar1 yoneticisi ise isyerlerinde
mihendislerin yani nitelikli ¢aliganlarin istihdam edildigini ve adaylarin cinsiyet
temel alinarak degerlendirilmedigini belirtmistir.

“Ise alimda cinsiyet etkili olmuyor. Basarili olmas: yeterli. Kadin ya da
erkek olarak degerlendirmiyoruz. Biz zaten miihendisleri istihdam ediyoruz, hepsi
nitelikli. Ayni nitelikte ayni is icin bagvurulduysa da mutlaka ikisini de miilakata
cagiryoruz ve bir niteligi tistiindiir diye bakiyoruz, onu bulmaya ¢alisiyoruz. O da
yoksa ilerideki planlarina bakiyoruz. Bizi terk edecek gibi mi goriiniiyor yoksa
bizimle devam edecek gibi mi? Yurt disina gitme plani var mi? Bunun gibi seyler
etkili oluyor” (M.C., 32, Kadin, Yazilim).

Insan kaynaklar1 yoneticilerine ise alim siirecinde kadm istindam ederken
yas, medeni durum, ¢ocuk sayis1 ya da hamilelik gibi 6zelliklere dikkat edip
etmedikleri sorulmus ve yoneticilerin tamami bahsedilen faktorlerin en az birinin
ise alim siirecinde etkili oldugunu belirtmislerdir.

Yapilan goriismelerde insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ogu daha iiretken
bulduklar1 ve daha verimli olduklarini diislindiikleri i¢in geng¢ calisan istihdam
ettiklerini, ise alim karari verirken de bu diisiince ile hareket ettiklerini ifade
etmistir. Ancak goriismelerden elde edilen genel izlenim, ise alim kararinin sadece
yasa dayali olarak verilmedigi ancak yasin ise yerlesme siirecinde 6nemli bir faktor
oldugunu yoniindedir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ise alim siirecinde gergeklestirdikleri &n
gorlismede olmasa da asil goriismelerde ¢alisanin medeni durumu hakkinda sorular
sorduklarin1 belirtmis ancak bunun calisanin istihdam edilip edilmeyecegini tek
bagima belirleyecek bir unsur niteligi tasimadigini ifade etmiglerdir. Bunun yaninda
insan kaynaklar1 yoneticileri kadinlarin ¢alisma kosullar1 agir olan bir isi ailevi
sorumluluklariyla birlikte yiirlitemediklerini ve isten ayrildiklarimi vurgulamislardir.
Yoneticiler evli kadin istihdam etse de ¢alisma kosullarinin isten ayrilma tizerinde
dogrudan etkisi oldugunu, kadmlarin uzun c¢alisma siireleri nedeniyle ailevi
sorumluluklarini yiirlitemediklerini ve bu durumun ¢alisan profili iizerinde de
belirleyici oldugunu ifade etmislerdir.

“Bizim isglerimiz biraz agir. Sabah 8 aksam 8 ve aksam 8 sabah 8 olmak
tizere giinde 12 saat ¢alistyoruz. Calisma siirelerimiz uzun oldugu icin ashinda
genellikle  bosanmis  kadwmlar  bizim  isimizde tutunabiliyor. Hem  aile
sorumluluklarini hem de bu isi yapmalari zor gériiniiyor. Biz istemesek de istem dist
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bir sekilde medeni durum konusunda g¢alisan profilimiz bu. Kadinlarda evli
calisamimiz ¢ok az” (E.S., 36, Kadin, Elektronik).

Yoneticilerin ¢ogu cinsiyetin ige alimda belirleyici olmadigini séylemelerine
ragmen, aslinda isyerlerinde evli kadin c¢alisan sayisi cinsiyete dayali ayrimciligin
en goriliniir halidir. Aile rollerini dncelikli kabul eden bir insan kaynaklar1 yoneticisi
is yikiiniin agirlhigmi 6ne siirerek kadinin medeni durumunun ise alimda ve isin
yiriitimiinde etkili oldugunu da agik¢a belirtmistir. Bu durum kadmin toplumsal
cinsiyet rollerinin dogrudan igyerine yansidigini ortaya koymaktadir.

Insan kaynaklari yoneticileri kadinlara &zellikle g¢ocuk diisiiniip
diistinmediklerini, hatta gocuk sayisina gore ikinci ya da ti¢iincii gocuk sahibi olmak
isteyip istemediklerini sorduklarini belirtmigler, bunun da kadin c¢alisganin dogum
iznine ayrilmasi sonucu iiretimin aksamamasi i¢in yapildigini ifade etmislerdir.

“Cocugu varsa ve kiigiikse kim bakacak diye soruyoruz. Ciinkii babalarin
¢ocuk bakma sorumlulugu hicbir zaman olmuyor. Ama kadinlara bu soruyu
yoneltiyoruz. Sen uzun saatler buradasin sorun olacak mi diye soruyoruz.” (A.K.,
38, Kadn, Tekstil).

“Kadwin istihdam ederken ailevi sorumluluklarint diisiiniiyoruz. Kadin
istemiyorlar neden? Ciinkii hamile kalyyor. Hamile kaldiktan sonra dogum yapryor.
Hamileyken ¢aliyma saatleri kisaliyor. Dogumdan sonra belli bir siire gelmiyor.
Cocuk dogduktan sonra ¢ocugun biitiin sorumlulugu kadinda oldugu icin siirekli
izin alyyor. Simdi iyilik yapildig: diistiniilerek yeni ¢ikarilan kanunla alti aya kadar
yarim ¢alisma édenegi ¢ikartildi, bu da tabi isverenin goziinde isgiicii kaybr oldugu
icin kadwn tercihini daha da azalth. Maliyet gibi gériiniiyor. Hem iicretini
odiiyorsunuz ama ortada birisi yok. Boyle olunca da kadronuz sisik ama elemaniniz
eksik yani isgiicii kaybt oluyor. Dolayisiyla erkek alalim ¢ocuk derdi olmasin diye
bakiliyor” (D.H., 44, Kadin, Ambalaj).

Insan kaynaklar1 yoneticileri arasinda ise alim goriismesi sirasinda kadin
adaylara yag, medeni durum gibi 6zellikleri sormanin etik olmadigini diisiinenler de
bulunmaktadir. Ancak istemeseler de bu sorulari sormalari gerektigi hatta kendileri
istihdam edilirken de onlara bu sorularin yoneltildigini ifade etmislerdir.

“Ise alimlarda on goriismeyi ben, ikinci gériismeyi fabrika miidiiriimiiz
yapiyor. Beni ise fabrika miidiiriimiiz aldi, bu konular: yiizeysel olarak konustuk
ama bir de fabrika sahibimiz var. Fabrika sahibi ise ilk geldigimde beni ise alan
fabrika miidiiriine “Sézlesmeyi imzaladimiz m1?” diye sordu. Ben ne sozlesmesi
oldugunu anlamaduim ve anlamadigimi belirtince “Evlilik sézlesmesi, bes yullik.”
dedi. Saka mi yapiyor gercek mi anlamadim. Ama daha dnce bir ¢alisanina iki yillik
eviilik sozlesmesi yaptrmis  evlenmeyecegine dair. Bizim konusmamiz saka
mabhiyetinde kaldi ama fabrika miidiiriimiiz olmasaydi gercek olabilirdi. Isten
ayrilacagimi 6grendiginde de sozlesmeni iki yila diisiirelim diye tekrar bahsi a¢ti
ama dedigim gibi ne oldugunu tam anlayamadigim bir konusma olarak kaldi”
(H.E., 28, Kadin, Otomotiv).

21



Insan Kaynaklart Yoneticilerinin Isyerinde Toplumsal OZEN, CAN
Cinsiyet Algilar

Isyerinde cinsiyet esitliginin saglanmas1 konusunda énemli bir gosterge de is
ilanlarinin nasil verildigi ile ilgilidir. Insan kaynaklari yoneticileri verdikleri is
ilanlarinda, ilanin igerigini isin niteligine gore belirleme konusunda 6zgiir olmakla
birlikte, ilanlarda ayrimciliga neden olacak diizenlemelerden kaginmalidir (Bingol,
2016: 141- 142). Is Kanunu’nda verilecek ilanin sekli ve icerigi konusunda
herhangi bir diizenleme yapilmamigtir. Bununla birlikte is ilanlarinda ik, dil, din,
cinsiyet gibi ayrimciliga neden olacak ifadelerin kullanilmasinin dogru olmadigi
bilinmektedir (Uyargil, vd., 2008: 579). Goriismeler sonucunda insan kaynaklari
yoneticilerinin biiylik bir ¢ogunlugu is ilanlarinda sadece isin gerektirdigi nitelikler
hakkinda bilgi verdiklerini ve dogrudan kadin ya da erkek seklinde smirlama
koymadiklarini séylemistir.

“Ilanlarimizda cinsiyet belirtmiyoruz. llanda sadece istenilen nitelikler yer
alyyor” (N.K., 35, Kadin, Tekstil).

Ancak otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren ve islerinin tamamen fiziksel
glice dayandigimi belirten bazi firmalar verdikleri is ilaninda erkek calisan
aradiklarin belirttiklerini sdylemislerdir.

“Is ilaminda cinsiyet belirtivoruz. Ilana dogrudan aradigimizi yaziyoruz.
Yasalara gore faaliyet gosterdigimiz iskolu agwr iskolu. Dolayisiyla bir ayrim
yapmak zorunda kaliyoruz” (M.O., 56, Erkek, Otomotiv).

“Is ilaminda iiretime alim yapacaksak erkek diye belirtiyoruz. Ciinkii
parcalar agiwr. Uretilen parc¢alarimizin bir tanesi ortalama 1lkg agirhiginda ve
askiya 60 adet asiyoruz. Askimin agirligi da eklenince 100 kiloyu bulabiliyor ve
askilar: tamamen beden giiciiyle itip ¢ektikleri i¢in kadinlart istihdam etmiyoruz”
(G.C., 31, Kadmn, Otomotiv).

Isyerinde kadinin birincil sorumlulugu aile igerisinde rolii olarak gériilmeye
devam ederken, erkekle aym verimlilik diizeyinde calisabilecegine olan inang
zayiftir. Goriismelerde agikga itiraf edilmese de “Kadin erkekle aymi verimlilikte
¢alisamaz” gorlisiinii dogrular nitelikte izlenim edinilmistir. Bunun gerekgesi ise
kadinin zaman ve enerji dagilimindaki onceliginin aile igerisindeki rolii oldugu
diistincesidir.

“Kadimin istihdamda daha az tercih edilmesinin evlilikle, hamilelikle,

cinsiyet rolleriyle baglantisi oldugunu kesinlikle diisiiniiyorum. Isverenler de boyle
bakiyor” (T.E., 29, Kadn, Elektronik).

Toplumun dogumdan itibaren ¢ocuklara dgrettigi toplumsal cinsiyet rolleri
evdeki rol dagilimmi belirlemekle kalmamakta, ise ve isyerindeki iliskilere de
yayilmaktadir. Ustelik bu siire¢ yeniden iiretilmeye devam etmektedir.

“Biz de aslinda toplumsal rolleri kabul ederek is hayatinda variz. Esimden
daha ¢ok sorumluluk bende. Yiik kadinda daha ¢ok. Diin kizimla bir olay yasadim.
Basta giildiim ama tizerine diisiiniince act bir olay. Diin kizim “Ne yapiyorsun sana
yardim edeyim.” dedi. O zaman banyonun isigini kapatarak yardim etmeye

22



Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Dergisi Kadin Calismalar: Ozel Sayist 2018
Journal of Social Sciences and Humanities Researches Cilt/\Volume 19 - Sayi/Issue 42

baslayabilirsin dedim. “O 15181 ben agik birakmadim ki niye ben kapatyyorum?”
dedi. Ben de bu ¢amagirlarin hepsini ben giymedim ama ben yikayip seriyorum
deyince “O senin gorevin.” dedi. Benim gorevim degil dedim ama ben bir seyleri
yanliy 6gretmisim demek ki. Ashinda erkeklerde ¢camaswr makinesini ¢alistirabilirler
ve c¢amagirlart serebilirler ama uygulamada béyle gordiigii igin... Babasmin
yaptigini gorse belki ileride eginden de boyle bir sey isteyebilecek. Ama ben hig
babamin béyle bir sey yaptigini hatwlamam. Esim de gormedigi icin bizde béyle
gidiyor. Aslinda bir baba evde esine yardim etse aslinda kizina yardim etmis oluyor
ilerisi igin, o da kendine yardimci olacak bir es segcer” (M.C., 32, Kadin, Yazilim).

3.2. istihdam Siireci

Isgiicii piyasasinda kadin calisanlarin ise alinmalarindan sonra istihdam
siirecinde de basta licret ve kariyer olmak iizere pek ¢ok alanda erkek c¢alisanlara
gore dezavantajli oldugu bilinmektedir. Arastirmanin ikinci boliimiinii olusturan bu
kisimda insan kaynaklari yoneticilerine kadmnin istthdam edilmesinden sonra
yasanan siiregte, igyerinde kadilarmn giiglii ve zayif yonleri ile ticret, terfi ve kariyer
konularina bakis agilar1 sorulmusgtur. Ayrica insan kaynaklar1 yoneticilerinin kadin
ve erkek calisanlar arasinda ise uyum, motivasyon, ise devamsizlik ve i arkadaslar
ile iligkiler gibi konulardaki alg1 ve tutumlari incelenmistir.

3.2.1. ise Uyum

Ise aligma siireci olarak tanimlanan ise uyum, birey ve orgiitiin birbirini
tanimasi, Orgiitiin bireye bilgi ve beceri kazandirmasi, bireyin ise kazanilan
bilgi ve becerileri orgiitiin yararina kullanmas: siirecidir. Bu asama mesleki
donanim edinmenin, beceri ve yetenekleri gelistirmenin yani sira galisanin
orgiitte yer alan diger calisanlarla ve yoneticilerle uyum siireci yasamasi
anlamina da gelmektedir (Keser, 2015: 53).

Yapilan arastirmada is ortamima uyum konusunda insan kaynaklari yoneticileri
kendi sektorleri ve isletmeleri temelinde fikirlerini dile getirmislerdir. Kadin
calisanlarin fazla oldugu tekstil sektoriinde yer alan yoneticiler kadinlarin erkeklere
kiyasla ise ve is ortamma daha kolay uyum sagladiklarmi belirtirken; otomotiv,
elektronik gibi sektorlerdeki yoneticiler ise kadin g¢aliganlarin ise uyumlarinda
sorunlar yasadiklarini ifade etmislerdir.

“Kadwmlar erkeklerden daha sosyal ve ¢evresine daha ¢abuk adapte oluyor.
Bu durum ¢alisma hayatinda da béyle. Erkeklerin iletisim becerileri daha zayif
bence. Bu yiizden adapte olmalar: gecikiyor” (M.D., 32, Kadin, Tekstil).

“Bizim sektorde kadinlarin ige uyumlart daha zor oluyor. Ciinkii is agwr, bir
de sayilart az. Etkisi oluyordur mutlaka” (B.S., 34, Erkek, Otomotiv).

Aragtirmanin bu boliimiinde insan kaynaklari yoneticilerine kadinlarla
¢alismanin avantaj ve dezavantajlqu ile ¢alisma yasaminda kadinlar gii¢lii ve zayif
bulduklar1 yonler sorulmustur. Insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ogu ¢aligsma
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yasaminda kadinlarin diizen, disiplin, iletisim giicii, dikkat, empati yetenegi gibi
konularda iistiin oldugunu belirtmistir.

“Kadwmlarin sosyal zekdlari daha yiiksek ve yiiksek olmasi dolayisiyla
iletisimleri daha kuvvetli, bir de kadinlar strese daha dayanikli gibi geliyor bana.
Biz evde de ¢ok ¢alisiyoruz, evin stresi buranin stresi derken alisiyoruz. Ben de
¢alisan bir anneyim, ev var ig var, zor ama bazen esimle kendimi karsilagtirtyorum
bir olayla karsilastigimizda ben strese daha dayaniklyyim. Bir de ayni anda daha
¢ok is yapabiliyoruz birden ¢ok isi diisiinebiliyoruz” (A.K., 38, Kadin, Tekstil).

“Kadinlar daha titizler, calistiklar:t ortamlar daha temiz, daha ozenliler.
Dezavantaj bana gore dedikodu kismi. Bir de kadin calisanlar yonetimden gelen
tepkilere de diger durumlara da daha alingan olabiliyor” (M.O., 56, Erkek
Otomotiv).

Bunun yaninda insan kaynaklari yoneticilerinin biiylik bir ¢ogunlugu
kadmlarmm hem fiziksel hem de ruhsal anlamda daha giligsiiz ve duygusal
olduklarini, sorumluluk alma konusunda geri planda kaldiklarini, liderlik yonlerinin
zayif oldugunu ve yasadiklari sorunlan isyerine tasidiklarii diisiindiikleri i¢in
onlar1 dezavantajli olarak gordiiklerini belirtmislerdir.

“Ashinda kadin olmak is diinyasinda erkekler acisindan bakildiginda
dogrudan zayiflik olarak goriiniiyor. Ama bence dyle degil, bir erkekten ¢ok daha
fazla is basaran kadinlar biliyorum ben” (M.D., 32, Kadin, Teksti).

“Kadwmlarin is yasaminda dezavantajli oldugu kisim fiziksel gii¢ diyebiliriz.
Ama ben buna zayiflik olarak bakmiyorum. Yaradilisimiz boyle ve fiziksel olarak
yapamayacagimiz isler var. Zayiflik degil. Ama kadinlarin daha duygusal olmast,
duygularimin esiri olmast zayiflik... Miidiiriin ya da altindaki ¢alisanin dedigi ufak
bir sozden etkilenip istifaya kadar gidebiliyor. Performansi etkileniyor. Bazen éyle
ornekler oluyor ki bir ay boyunca bana bunu dedi diye dert edinebiliyor.
Duygusallik ve olaylar: fazla takma, biiyiitme bence kadinlar igin en biiyiik zayiflik”
(G.C., 31, Kadin, Otomotiv).

“Kadinlarin motivasyonlart ¢ok c¢abuk bozulabiliyor. Ikili iliskilerinin ve
kendi 6zel iliskilerinin ¢okiintiisiinii rahathkla ise yansitabiliyorlar. Cok da fazla
gozyasima donebiliyor bu durum. Haliyle istemedigimiz seyler yasayabiliyoruz”
(S.Y., 54, Erkek, Otomotiv).

Ayrica goriisme yapilan bir yonetici kadmlarin ¢alisma kosullari ve ticret gibi
konularda daha az talepkar ve daha kolay ikna edilebilir oldugunu, bu durumun
igveren igin avantaj sagladigini belirtmistir.

Toplumsal cinsiyet rolleri c¢aligma yasaminda bulunan kadinlarin is
iligkilerini  zorlastirmaktadir. Cinsiyet rollerinin igyerine yansimasi erkek
calisanlarin kadin ydneticileri tanimamasi ile sonuglanmakta bu durum kadin
calisanlarin ise uyum siireglerini olumsuz etkilemektedir. Yapilan arastirmada insan
kaynaklar1 yoneticilerinden kadin olanlar, suf kadin olduklar igin ozellikle
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iretimde yer alan erkek calisanlar tarafindan ciddiye alinmadiklarini, isyerinde
kendilerini ispat etme ve ¢alisanlara s6z gegirme konusunda zorluklar yasadiklarini
ifade etmislerdir. Bazen bu durumun ¢é6ziilemeyecek boyutlara ulastigi ve galisanin
isten ¢ikarilmasi ile sonuglandigi ifade edilmistir.

“Isten cikardigimiz bir calisammiz vardi. Resmen ataerkil bir beyinle
¢alisryordu. Bir¢ok seye kapaliydi. Benim ona igle ilgili bir sey sormaya hakkim
yokmug gibi davraniyordu. Bazen mimikleriyle beni ciddiye almadigint belli
ediyordu bazen cevap bile vermiyordu. Ben isle ilgili ciddi bir soru sordugumda
giiliiyordu. En son giiliinecek ne soyledim diye ¢ikistim. Bunun yaninda igin
sorumlulugunu almamas: ge¢ gelmesi gibi sorunlar da yasiwyorduk ve isten
ctkardik” (HE., 28, Kadin, Otomotiv).

Insan kaynaklar1 y&neticilerine istihdam siirecinde kadmlarla ilgili
yasadiklart1 sorunlar soruldugunda yoneticilerin ¢ogu kadmlarin isyerinde
dedikoduya ve gruplasmaya meyilli olduklarmi ifade etmigler ve bu durumun
igsyerinde ¢aligma barigini bozdugunu sdylemislerdir.

Isyerinde dedikodu yapildig1 calisma hayatinda bilinen bir gercektir.
Enformel iletisim aglar1 arasinda yer alan dedikodunun &rgiitteki iletisim boslugunu
doldurmasi, yoneticilerin ¢aliganlarla ilgili bilgi edinmesini kolaylastirdigi gibi
onemli iglevlerinin oldugunu diisiinenler mevcuttur (Yilmaz, 2018: 465). Diger
yandan dedikodunun iiretkenligi azaltmasi, ¢aliganlarin moralini ve motivasyonunu
diisiirdigi ve kurumun imajin1 olumsuz etkiledigi yoniinde goriigler de
bulunmaktadir (Solmaz, 2003: 4).

Gergeklestirilen goriismelerde insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ogu Orgiit
igerisinde yasanan dedikodu siirecini bildiklerini ancak ilk asamada miidahale
etmek istemediklerini dile getirmislerdir. Ancak goérmezlikten gelmenin ¢ogu
zaman sorunlarn Dbiyiittiiglini hem ¢aliganlar, hem de yoneticiler agisindan
iligkilerde ve iletisimde gerilime neden oldugunu ifade etmislerdir. Goriisiilen insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogu, igyerinde dedikodu yapan ve iligkilerin
zedelenmesine neden olan ¢aliganlarin kadin oldugunu belirtmislerdir.

“Kadwmlar konusmayr ¢ok seviyor biliyorsunuz. Bazi dedikodu sorunlari
vasayabiliyoruz. O onu dedi, bu bunu dedi, ben éyle demedim. Bu tarz seyler
yasayip arayr bulmaya ¢alisiyoruz. Bu durum bazen c¢alisanlarmm masalaring,
béliimlerini, degistirmeye kadar gidiyor” (B.C., 33, Kadin, Havacilik).

“Kadwlar arasinda ciddi bir ¢ekememezlik oldugunu diigiiniiyorum. Bir de
giizellik algis1 ¢cok onemli. Hem giizel hem de isi ciddi manada yapabiliyorsan is
yvasami daha da zor oluyor. Miidiirle iliskisi mi var, niye buna iyi davraniyorlar,
yani giizellik algist ve is basarisi isin icine girince baska bir boyut alyor. Ozel
hayata kadar giden sonuglarla karsilastyoruz” (H.E., 28, Kadin, Otomotiv).

Goriigiilen bir diger insan kaynaklar1 yoneticisi ise, bu durumun sadece
kadinlara 6zel olmadigini ve ¢alisma hayatinda dedikodu ya da gruplasma gibi

25



Insan Kaynaklart Yoneticilerinin Isyerinde Toplumsal OZEN, CAN
Cinsiyet Algilar

olaylarin kadin ya da erkek olmakla baglantis1 olmadigini belirtmistir. Bu noktada
tamamen c¢alisanin kisiligi, egitim durumu gibi 6zelliklerin belirleyici oldugunu
vurgulamustir.

“Sadece kadinlarla ilgili bir durum degil dedikodu. Her c¢alisanla ilgili
dedikodular yapiliyor, her ¢alisan da dedikodu yapabiliyor. Bilingsiz kadinlarin
bunu yaptigini diistintiyorum ama erkekler arasinda da dedikodu var. Hep kadinlart
diistiniiyoruz, ilk akla gelen onlar oluyor ama erkeklerin de arasinda oluyor. Bence
biraz da karakterle, egitim durumuyla baglantili” (T.E., 29, Kadin, Elektronik).

Istihdam siirecinde kadinlarla ilgili yasanan olumsuzluklarin yaninda, kadin
istihndam etmenin &zellikle erkeklerin yogun oldugu isyerlerinde olumlu sonuglar
dogurdugunu ifade eden yoneticilere de rastlanmustir.

“Erkegin yogun oldugu bir grupta kadn istihdam ediyorsaniz aslinda pozitif
bir durum soz konusu oluyor. Grup kendine ¢eki diizen veriyor. Biz daha once de
yvasadik. Tiim ¢alisanlarin erkek oldugu ortamda bakimsiz, lakayt, konustuguna
dikkat etmeyen, kiifreden kisiler kadinla ¢alismaya basladiginda kendilerine ¢eki
diizen veriyorlar. Bir otokontrol mekanizmas: gelistiviyorlar” (S.Y., 54, Erkek,
Otomotiv).

3.2.2. ise Devamsizhk

Calisanin  “calisma programi veya planina gore, calismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesi” olarak tanimlanan devamsizlik, isletmelerin ve
yoneticilerin 6nemli sorunlarindan bir tanesidir. Devamsizlik hem isletmenin
verimliligi, hem de c¢alisanlar arasindaki iligskiler ag¢isindan biiyilk O6nem
tagimaktadir (Eren, 2012: 268).

Bu arasgtirmada devamsizlik ve cinsiyet arasinda iligki olup olmadigi
anlagilmaya c¢alisilmis ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin  bu konudaki
degerlendirmelerine yer verilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin cogu kadinlarm
erkeklerden daha fazla devamsiz oldugunu, O6zellikle ¢ocugu olan kadinlarin
olmayanlara kiyasla daha ¢ok izin aldigim ifade etmistir. Cocuk sayisinin artmasi
ile devamsizlik ve izin kullaniminin arttig1 da vurgulanmistir.

“Kadinlar daha ¢ok izin aliyor. Dogrudur. Kendimden 6rnek verebilirim. Iki
tane ¢ocugum var ve daha ¢ok izin aliyorum. Cabuk hasta oluyorlar, narin
oluyorlar. Onun disinda ézel giinleri problemli gecen arkadaslar var. Isveren
agisindan baktiginda ben derdi bitmeyen biriyim. Siirekli telefondayim mesela bir
haber geliyor ¢cocuklarla ilgili ¢ikryyorum” (M.C., 32, Kadin, Yazilim).

Kadmlarin daha fazla izin kullanmasi tamamen toplumsal rollerin bir
sonucudur ve aile sorumluluklarinin dogrudan kadmin iizerine yiiklenmesi ile
iliskili oldugu soylenebilir. Kadinlarin is ve ev sorumlulugunu birlikte ytirtitmeleri,
is ve aile hayatini dengede tutmaya g¢aligmalari daha ¢ok izin kullanmalarmin
nedenidir. Goriisiilen bir insan kaynaklar1 yoneticisi toplumsal rolleri dolayisiyla
kadinlarin daha ¢ok izin kullanmasinin olagan oldugunu ifade etmis ve erkeklerin
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toplumsal rolleri geregi ev ve aile sorumlulugu tasimadiklari i¢in daha az izin
kullanmaya ihtiya¢ duydugunu belirtmistir. Bununla birlikte erkeklerin ise izin
kullanmadan isten kaytarmaya daha yatkin olduklarini vurgulamustir.

“Ise devam konusunda kadinlar daha ivi. Kadinlarda séyle bir sey var basim
agridi, belim agridi deyip ise gelmemezlik yapmuyorlar. Cocuklar: rahatsiz olursa
ancak oyle ise gelmemezlik oluyor ama erkekler basim agridi deyip
gelmeyebiliyorlar. Mesela molaya ¢ikma siirelerine baktigimizda erkekler devamll
kaytarma modunda ama kadwmlar devaml icerde ¢alisiyorlar” (D.H., 44, Kadin,
Ambalaj).

3.2.3. Ucret

Ucret yonetimi, isveren ile calisan arasindaki is iliskisinin temelini olusturur.
Ucret isletmenin karliligm ve ¢alisanlarm yasam kosullarini dogrudan etkileyen bir
unsurdur. Ucret ¢alisanin &rgiite sagladig katki ve yeteneklerinin degerlendirilmesi
ile takdir edilmesinin bir sonucudur (Cetin, vd., 2017: 185). Ayni zamanda iicret en
Oonemli motivasyon araclarindan biridir. Bu nedenle ¢alisanlarin iicret adaleti algisi
igsyerinde insan iliskilerini ve igyeri barigin1 dogrudan etkiler.

Is ahm ve diger calisma kosullarindaki ayrimcilik iicretlendirmede de
yasanmaktadir. Ucret ayrimciligimin farkli sebepleri ve farkli bicimlerinden soz
edilmektedir. Petersen vd. (1997: 119) iicret ayrimciliginin ii¢ bigimini tanimlar.
Bunlardan ilki “dagilim ayrimciligr”“dir ve kadinlarin erkeklere kiyasla daha diistik
ticret almalarmi1 kadmlarin  daha disik cretli  iglere  yonelmeleri ile
aciklanmaktadir. Ikincisi, bir isyerinde ayni1 isi yapmalarina ragmen kadinlarmn
erkeklere kiyasla daha diisiik ticret almalar1 durumu, yani “isten kaynaklanan ticret
ayrimeiligr’”dir. Son olarak kadmin “erkek isi” olarak kabul edilen islerde, isin
gerektirdigi niteliklere sahip olmasina ragmen sadece cinsiyeti nedeniyle daha
diisiik tlicret almasi ise “deger ayrimcilifi” olarak tanimlanmistir. Yapilan
arastirmalarda kadmlarin hem fiziksel gii¢c ve dogurganlik gibi biyolojik 6zellikleri
hem de toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle ¢alisma hayatinda hak ettiklerinden
daha diisiik iicret aldiklar1 belirlenmistir (Creese, 1988: 124).

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan igyerlerinde ayni isi yapan kadin ve
erkekler arasinda farkli iicret diizeylerinin belirlendigi sonucuna ulagilamamis
ancak dagilim ayrimcilig1 olarak tanimlanan kadinlarin daha diisiik iicretli iglerde
istihdam edildigi gercegi insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan kabul edilmistir.

“Kadin ve erkeklere farkl iicret politikasmn uygulandigi oluyor tabi.
Kadimin yaptigi bizim sektorde biraz daha el is¢iligi, erkekler iireten konumda
oldugu igin farkl iicret uygulamalar olabiliyor. Kadinlarin iicretleri daha diigiik
kalabiliyor. Kadinlar daha ¢ok isin ana béliimiinii degil de hep diger isleri yaptig
icin paketleme gibi kontrol gibi... Dolayisiyla en onemli kisimda asil iiretimde yer
almadiklar igin o taraftaki ekip daha iyi ticret alryor” (D.H., 44, Kadin, Ambalaj).
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Bunun yaninda ficretlendirme konusunda firmalarda farkli yaklagimlarin
mevcut oldugu ortaya ¢ikmistir. Bazi firmalar geleneksel yontemlerle {icretlendirme
yaparken, bazilart ise is degerleme yontemleri T{izerinden Ticretlendirmeyi
gergeklestirmektedir.

Is degerleme sistemi, islerin 6nem ve giicliiklerine gore karsilastirilarak
degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonucuna gore iicretlendirmenin
yapilmasidir (Budak, 2016: 122). Bagka bir deyisle is degerleme, o isletmedeki
islerin galisanin performansindan bagimsiz olarak egitim, beceri ve sorumluluk gibi
faktorler esas alinarak Oncelikle degerinin, daha sonra ise iicret diizeyinin
belirlenmesi olarak tamimlanmaktadir (Bingdl, 2016: 434). s degerleme sistemi
esit ise esit ticret 6denmesi, licretlerin gergekei ilkeler temelinde belirlenmesi ve
licret esitsizliklerinin giderilmesini hedeflemektedir. Is degerleme sistemi ile iicret
miktari, calisanin kadin ya da erkek olusuna bakmaksizin o pozisyon i¢in énceden
belirlenmistir. Gorligme yapilan iki sirketin iicretlerini is degerleme sistemi ile
belirledigi goriilmiistiir.

“Is degerleme sistemi ile kisiyi degil, puan iizerinden isi degerlendiriyoruz.
Mesela metal ergitme isinin de yemekhanede yapilan igin de puant belli. Biz uzun
calismalar sonucun detayli bir sekilde tiim isleri degerlendirdik, egitimi, riski,
tehlikesi hepsini kriterlere gére belirledik ve bunlarin iicret diizeylerini tespit ettik.
Yani o isi kadin da yapsa erkek de yapsa ayni ticreti aliyor. Yeter ki o isi yapabilme
becerisini gostersin” (B.S., 34, Erkek, Otomotiv).

Gorilisme yapilan insan kaynaklar1 yoneticileri firmanin is degerleme yapip
yapmadigina bakmaksizin, iicret konusunda bir ayrimcilik yasanmadigini
belirtmistir. Goriismelerde {icretin ¢alisanin cinsiyetine bakilmaksizin belirlendigi
sonucuna ulasilmistir. Ancak kadinlarin dogrudan daha diisiik {icretli iglerde
yogunlastigi ve ana iiretim yerine tali islerde istihdam edildikleri, dolayisiyla daha
az tlicret elde ettikleri belirtilmistir. Bu durum goriigme yapilan firmalarda iicret
aymrmciligiim bir tiirii olan dagilimim ayrimciligin belirgin bir sekilde yasandigini
gostermektedir.

3.2.4. Kariyer ve Terfi

Kariyer planlamasi, “bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesiyle ¢alismakta oldugu Orgiit igindeki ilerleyigsinin ya da
yiikseltilmesinin planlanmasi”dir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 70). Kariyer
planlamasiimn temel amaci, ¢alisanlarin yeteneklerinin belirlenmesi ve gelecekte
ihtiyag  duyulabilecek  yeteneklerin  gelistirilmeye c¢alisilmasidir.  Kariyer
planlamasinin yapilmasinda en 6nemli konu oOrgiit ve c¢alisanlarin beklentileri
arasinda denge kurabilmektir. Kariyer planlarinin yapilmasi ¢ok yonlii ve zaman
alan bir siire¢ olmakla birlikte hem orgiit politikasina, hem de bireysel faktorlere
baghdir (Aytag ve Keser, 2017: 103, 181).

Arastirmanin bu asamasinda igyerinde kadin ve erkek caligsanlar arasinda
kariyer firsatlarina erigim agisindan farklilik olup olmadigi tespit edilmeye
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calistlmistir. Kadin c¢alisanlarin kariyer olanaklarina esit bir bi¢imde ulagmasi ve
kariyer firsatlarindan yararlanmasi aslinda isyerinde var olan orgiit kiiltiirii ile
dogrudan baglantilidir. Bagka bir deyisle kadinlarin yiikselmeleri, orgiit igerisindeki
uygulamalarla, performans degerlendirmeleriyle, cinsiyet esitligi ilkesinin kurum
icerisindeki yerlesikligi ile iliskilidir (Ergeneli ve Akcamete, 2004: 89). Bu
baglamda degerlendirildiginde yapilan goriismelerde ¢aliganlar1 ile birebir
gorlismeler yaparak kariyer planlarin1 gerceklestiren firmalar oldugu gibi ¢aliganin
kariyerini gelistirmesi amaci glitmeyen firmalara da rastlanmugtir.

Goriismeler sonucunda ¢alisanlarin oryantasyon egitimi, is basi egitimi, is
saglig1 ve giivenligi egitimi ya da yapacaklari isle ilgili ekip liderlerinden egitimler
aldiklar1 goriilmiistiir. Ozellikle mavi yakal ¢alisanlari yogun oldugu sektdrlerde
firmalar bu egitimlerin iiretim siirecinin daha saglikli islemesi i¢in verildigini ve
kariyer gelistirme amacmin olmadigini belirtmislerdir. Beyaz yakali ¢alisanlar icin
ise kariyer goriismelerinin ¢alisanla birlikte yapildigi ve c¢alisanlarn kariyerlerini
gelistirmelerine 6nem verildigi ifade edilmistir. Ancak kadin ¢alisanlarin ise alim
sirecinde yasadig1r sorunlarla kariyer firsatlarim elde etme asamasinda da
karsilastiklari ortaya ¢ikmustir.

“Kariyer planlamast yapioruz. Yetkinliklerini gelistiriyoruz, mesleki
egitimlerine oncelikle onem veriyoruz. Kariyer goriismesini kisiyle birebir
yapiyoruz. Kariyer goriismesi yapilan kisinin evli olup olmadigini, ¢ocuk durumunu
hi¢  sormuyoruz, konusmuyoruz desem yalan séylemis olurum. Mutlaka
konusuluyor” (E.S., 36, Kadwn, Elektronik).

Kariyer gelistirme asamasinda biyolojik O6zellikleri 6n plana ¢ikarilarak
yilikselmeyi hak eden kadin calisanlarin, anne olmasi dolayisiyla dogum iznine
ayrilip caligma yasamindan kopacagi ya da egitim ve is seyahatlerine ailesini ihmal
etmemek icin katilmayacag: diisiincesinin yaygin oldugu bilinmektedir. Bu durum
kadmlarin yiikselmesini yavaslatmakta ya da tamamiyla engellemektedir. Ise alinan
bir calisanin iginde ilerleme olanagi goérmemesi, kariyerini gelistiremeyecegi
diisiincesine kapilmasi ige karst olumsuz bir tutum sergilemesine neden olacak, bu
durum onun verimliligini azaltacak, isinden tatmin olmamasina neden olacak ve
orgiitsel bagliligin1 zedeleyecektir.

Kadin c¢alisanlar, ¢aligma hayatinin getirdigi sorumluluklarin yaninda is ve
aile hayatin1 dengelemek, c¢ocuk yetistirmek ve ev islerini yerine getirmek gibi
toplumsal roller dolayisiyla sadece kadinin isi olarak tanimlanan sorumluluklarla da
karsilasmaktadir. Is ve aile rolleri catisiginda ise kadinin ev aile sorumluluklarin
yerine getirebilmek adina is roliine yonelimi azalmakta, isyerindeki statiisii olumsuz
etkilenebilmekte, kariyer ya da aile konusunda bir tercih yapmaya
zorlanabilmektedir. Oyle ki terfi almay1 hak eden kadimlarmn sirf gocuk bakimi ve ev
ici sorumluluklari dolayistyla terfi istemedikleri goriilmektedir.

“Miihendisimiz var, 5,5 yasinda bir ¢cocugu var. Yaklasik 5 yildwr bu iste.
Normalde terfi almasit gereken bir konumda ama terfi almak istemedigini séyledi.
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Onunla birlikte ise baslayan diger ¢alisanlar yiikselirken o istemiyor. Ben su
boliimiin miidiirii olsam bana yeter daha fazla yiikselmek istemiyorum, ¢ocuguma
zaman ayirmak istiyorum diyor” (B.C., 33, Kadn, Havacilik).

Kadinlar i¢in bunun bir tercih olarak algilanmasi esitsizligi yeniden
iretmektedir. Bu bir tercih degil, toplumsal rollerin dayatmasidir. Aslinda ¢ocuk
bakimi ve ev islerinin tek sorumlusunun kadm olduguna iligkin toplumsal baski
kadmin is roliinii sinirlandirmasima neden olmakta, kadmin bireysel tercih hakki
elinden alinmis olmaktadir.

Gorlisme yapilan insan kaynaklar1 yoneticisinin yiikselmek istemeyen kadin
calisan1 anladigin1 ve bazi noktalarda hakli buldugunu belirtmesi oldukea ilgingtir.
Bu durum aslinda kendisi de kadin olan insan kaynaklar1 yoneticisinin toplumsal
cinsiyet roliinii igsellestirdigi, ev-¢cocuk bakimma iliskin tiim sorumluluklarin
kadmlarin gorevi oldugu yargismi kabullendigi gercegini ortaya ¢ikarmasi
bakimindan énemlidir.

3.3. isten Cikarma - Ayrilma

Insan kaynaklar1 yoneticileri ile yapilan goriismelerde kadmn calisanlarin
toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle isten ¢ikarilmadigi ancak kadmlarm is-aile
dengesini kuramamalari, uzun ¢aligma saatlerine uyum saglayamamalar1 dolayisiyla
kendi istekleri ile isten ayrildiklari ifade edilmistir. Yapilan arastirmada kadinlarin
isgiicii piyasasina girmesini engelleyen ev i¢i sorumluluklarin, ¢ocuk, yash ve hasta
bakim gibi faktorlerin, isgiicii piyasasina dahil olmus kadmlarin isten ayrilmalar
iizerinde de oldukga etkili oldugu ortaya ¢ikmuistir.

“Cocuk bakimi, aile sorumluluklar: ya da aile iiyelerinden birinin bakima
muhtag¢ olmast yiiziinden isten ayrdanlarimiz oluyor. Cocuguma kendim bakmak
istiyorum diyor ya da ¢ocuga bakacak aileden biri olmaymmca bakiciya birakmak
istemiyor. Gegen ay yasadik kaymmvalidesi kanser oldu ¢alisanimizin. Hem ¢ocugu
da vardi. Ikisine de bakmak icin isten ayrildi” (N.K., 35, Kadin, Tekstil).

Gergeklestirilen  gériigmelerde ailevi  sorumluluklar konusunda esit
paylasimin olmasi ve “galisan bireyin aile ve i sorumluluklarma uyumunu” (Kapiz,
2002: 155) ifade eden is-aile dengesini kurmanin tek yiikiimliiliigiiniin kadinda
olmamasi gerektigini diisiinen goriismeciler de bulunmaktadir.

“Biitiin mesele esine bagl diye diisiiniiyorum. Esinin paylagimina bagl. Ben
bir erkek olarak kadwm giindiiz iste aksam evde c¢alissin her sey onun
sorumlulugunda olsun mantigini yanhs buluyorum. Hayat miigterek. Benim esim
serbest ¢calismasina ragmen ben ev isi yapryorum” (S.Y., 54, Erkek, Otomotiv).

Genel Degerlendirme Ve Sonuc

Her toplum kadina ve erkege biyolojik cinsiyeti temelinde farkli davranis
modelleri, roller ve sorumluluklar belirlemistir. Toplumsal cinsiyet rolleri olarak
tanimlanan bu farkliliklar ise basta toplumsal iligskiler olmak iizere hayatin her
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alaninda belirleyici olmustur. Bu ¢aligmada toplumsal cinsiyet rollerinin igyerine
yansimasi, insan kaynaklari yoneticileri ile yapilan goriigmeler 1siginda ortaya
konulmaya ¢aligilmstir.

Toplumsal cinsiyet rolleri ¢ok sayida iilkede oldugu gibi iilkemizde de
kadmlarm iggiiciine katiliminda engel teskil etmekte, istihdam siirecinde de bir¢ok
konuda esitsizlikler dogurmaktadir. Calisma hayatinda kadmlarinin konumlarimin
ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin kadinlara yonelik algilarinin incelendigi bu
calismada, toplumsal cinsiyete dayanan rol dagilimimin ise alim ve istihdam
stireclerinde cinsiyet ayrimciligina neden oldugu sonucuna ulasiimustir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim siirecinde kadm istihdam ederken
yas, medeni durum, hamilelik, ¢ocuk sayis1 gibi Ozellikler iizerinde durdugu
gozlemlenmistir. ~ Yoneticiler Ozellikle fiziksel giic gerektiren islerde kadin
isttihdamindan kacindiklarin1 dile getirmislerdir. Ancak kadm istihdaminin
igyerlerinde diisiik olmasmin tek nedeni isin niteliginin kadin isgiicline uygun
olmamasi degildir. Yoneticilerin kadinlarin annelik, bakim ve aile sorumluluklarini
tistlenmesine bagli olarak is-aile dengesini kurmakta zorlandiklari diisiincesini
benimsedikleri goriilmiigtiir.

Kadinlarin igyerlerinde genellikle toplumsal cinsiyet rollerine uygun islerde
ve uygun pozisyonlarda, ana iiretim yerine yardimci islerde istihdam edildigi
gorlilmiigtir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve dolayisiyla
igverenlerin “kadin isi- erkek isi” algisimi korudugu ve kadin calisanlara yonelik
tutumlarinda dogrudan toplumsal cinsiyet rollerinin etkili oldugu anlasilmaktadir.
Ayrica erkek egemen sektorlerdeki insan kaynaklart yoneticilerinin biiyiik
¢ogunlugu kadinlarin is ortamina uyum, motivasyon, sorumluluk alma istegi,
liderlik gibi konularda erkeklere kiyasla zayif oldugunu disiindiiklerini
belirtmiglerdir. Kadinlar1 ¢alisma yasaminda gii¢lii bulduklar1 yonler ise diizen,
empati yetenegi, iletisim kabiliyeti gibi kadinlarin toplumsal cinsiyet rolleri ile
uyumlu dzellikler olmasi dikkat gekmektedir. Istihdam siirecinde kadinlarm ev ve is
sorumluluklarini birlikte yiiriitmesinin sonucu olarak karsimiza cikan sik izin
kullanimu, yoneticiler tarafindan kadinlarin ise bagliliklarinin diisiik oldugu seklinde
yorumlanmakta ve sorun alan1 olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmada elde edilen onemli bir bulgu, kadinlarin ise alim siirecinde
kargilastiklar sorunlarla istihdam igerisinde 6zellikle kariyer planlarinin yapilmast,
terfi alma asamasinda da karsilasiyor olmalaridir. Arastirma sonucunda kadmnlarin
kariyer firsatlarindan esit diizeyde yararlanamadigi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
kariyer planlamasi yaparken sadece kadin c¢aliganlar i¢in medeni durum, gocuk
sayis1 gibi faktorleri géz Oniinde bulundurdugu dikkat ¢ekmektedir. Kadinlar
kendilerini ¢aligma hayatinda yiikselmek ve kariyer planlar1 yapmak ile aile
sorumluluklarini yerine getirmek ve g¢ocuk yetistirmek arasinda seg¢im yapmak
mecburiyetinde hissetmektedir. Bu durum kadinlarm aile sorumluluklarini 6ncelikli
olarak gormelerine, toplumsal cinsiyet rollerini i¢sellestirmelerine neden olmakta ve
yiikselmeyi hak ettikleri halde sorumluluklarini yerine getiremeyecegi endisesi ile
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yilikselmeyi reddetmeleriyle sonu¢lanmaktadir. Bu bulgu is ve aile arasinda rol
catigmasinin yagsanmasi halinde kadinlarin ¢alisma hayatindan ya da terfi almaktan
daha kolay vazgectikleri seklinde yorumlanabilir.

Onemli bir diger bulgu ise kadmnlarm dogrudan diisiik nitelikli islerde
istihdam edilmesi sebebiyle diigiik ticret elde ettikleri yani dagilim ayrimciligina
maruz kaldiklaridir. Yapilan goriismelerde kadimnlarin ve erkeklerin ayni is igin
farkli iicret aldigina dair bir sonuca ulagilamamis ancak kadinlarin ana {iretim yerine
yardimci iglerde yogunlagmalari dolayisiyla daha az {icret aldiklart belirtilmistir. Bu
sorunlarin 6zellikle erkek egemen sektdrde yer alan mavi yakali kadin ¢aliganlar
acisindan daha derin yasandigi tespit edilmekle birlikte, beyaz yakali kadin
calisanlarin mavi yakal kadinlara kiyasla daha az da olsa bahsedilen sorunlarla
karsilastiklar1 sonucuna ulasilmigtir.

Toplumsal cinsiyet rollerinin isyerine yansimasinin kadin c¢aliganlar
acisindan bir diger 6nemli sonucu, aile ve bakim yiikiimliiliiklerinin isten ayrilma
kararlarinda da belirleyici bir nitelige sahip olmasidir. Is ve aile sorumluluklar:
dolayisiyla calisma hayatina adapte olamamalari, c¢aligma siirelerine uyum
saglayamamalart sonucunda kadinlar c¢alisma hayatindan ayrilmayi1 tercih
edebilmekte bunun yaninda ¢ocuk, yasli ve hasta bakimimin tamamen kadmin
sorumlulugunda goriilmesi kadinlarin toplumsal cinsiyet rolleri sebebiyle is
yasamlarina son vermelerine neden olabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin kadin ¢alisanlara iliskin alg1 ve tutumlarinin
incelendigi bu arastirmanin en garpict sonucu ise goriisiilen 13 yoneticinin 10’ unun
kadin  olmasidir. Insan kaynaklari  yoneticilerinin  ¢alisma  kosullarmin
belirlenmesinde ve uygulanmasindaki rolleri diisiiniildiigiinde, bu pozisyondaki
kadinlarin bile erkek egemen igyerlerinde var olan kaliplar1 degistiremedikleri
aksine igsellestirdikleri ve toplumsal rol kimlikleri ile isyerinde toplumsal cinsiyet
rollerini yeniden iirettikleri sdylenebilir. Sonu¢ olarak, insan kaynaklari
yoneticilerinin kadm calisanlara iligkin algilar1 ise alim siirecinden baglayarak ise
uyum, motivasyon, ilicretlendirme, terfi ve kariyer olanaklarna iliskin kararlar,
kadmin toplumsal cinsiyet rolleri ¢ergevesinde sekillenmekte ve kadin g¢alisana
yonelik tutumlarinda dogrudan etkili olmaktadir.
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