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Kadinlar giiniimiiz ¢alisma yasamimin onemli bir parc¢asidir. Buna
ragmen yapilan arastirmalar ¢alisma yasaminda cinsiyet ayrimciliginin siklikla
karsilagilan bir sorun oldugunu gostermektedir. Ancak elde edilen bu bulgular
isletme icinde yasanan cinsiyet ayrimciligina odaklanmaktadir. Bir diger
ifadeyle ise girmeden dnce ise alma ve yerlestirme asamasinda var olabilecek
cinsiyet ayrimciligt uygulamalart literatiirde gérece ihmal edilmis bir konudur.
Buradan hareketle bu ¢aliymamin amaci, Tiirkive baglaminda ve insaat
miihendisligi ilanlari ¢er¢evesinde ise alim siirecinin ilk asamasini olusturan ig
ilanlarinda cinsiyet ayrimciligi yapilip yapilmadigini ortaya koymaktir. Calisma
kapsaminda 01-31 Ocak 2019 tarihleri arasinda www.kariyer.net sitesinde
yaymlanan 112 ingaat miihendisligi ilani icerik analizi yontemi kullanilarak
incelenmistir. Yapilan analizler is ilanlarinin neredeyse tamamina yakinin
eril/disil ifadeler icerdigini gostermistir. Buna gore incelenen is ilanlarinin
genel olarak erkek adaylara avantaj saglayacak sekilde eril nitelikler
gozetilerek sekillendirildigi tespit edilmistir. Calisma sonucunda incelenen is
ilanlarinda dogrudan ve dolayli cinsiyet ayrimciligi yapildigr sonucuna
ulasilmistir.
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GENDER DISCRIMINATION IN JOB ADVERTISEMENTS: A
RESEARCH ON CIVIL ENGINEERING JOBS IN TURKEY

Abstract

Women are an important part of today's business life. Nevertheless,
research shows that gender discrimination is a frequently encountered problem
in working life. These findings, however, focus on gender discrimination within
the enterprise. In other words, gender discrimination practices that may exist
during recruitment and placement before employment are relatively neglected in
the literature. The aim of the study, in the framework of the ads and civil
engineering context of Turkey, is to reveal whether there is gender
discrimination in the job advertisements, which is the first stage of the
recruitment process. Within the scope of the study, 112 civil engineering
advertisement published on www.kariyer.net between 01-31 January 2019 has
been examined by using content analysis method. Analysis shows that almost all
of the job advertisements contain masculine / feminine expressions.
Accordingly, it has been determined that the job advertisements examined are
generally shaped by taking into consideration the masculine qualities in a way
that will give advantage to male candidates. As a result of the study, it was
concluded that direct and indirect gender discrimination was made in the job
advertisements examined.

Keywords:  Gender Discrimination, Job  Advertisements, Civil
Engineering.

Giris

Bireylerin ¢alisma yasaminda belirli 6zellikleri nedeniyle avantaj veya
dezavantajlar ile karsi karsiya kalmalar1 olarak tanimlanabilecek olan
ayrimcilik; 1k, etnik koken, din, dil, kiiltiir gibi ¢ok ¢esitli nedenlerle ortaya
¢ikabilen bir sorundur. Kadinlarin ¢aligma yagsamina sonradan dahil olmalar1 ve
eril bir nitelik tastyan bu yapilanmada kendilerine yer bulma c¢abasina
girmeleriyle birlikte cinsiyet de onemli bir ayrimcilik sebebi olarak ortaya
cikmigtir. Buna gore ¢alisma yasaminda cinsiyet ayrimciligi pek ¢ok ¢alismaya
konu olmustur. Oyle ki literatiirde &zellikle eril alanlarda varlik gostermeye
calisan kadinlara yonelik yapilan cinsiyet ayrimciligimi ortaya koyan sayisiz
calisma oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte s6z konusu ayrimeilik
uygulamalarimi ortaya koymaya yonelik olarak yapilan aragtirmalarin genel
olarak isletme icinde var olan ayrimciliga odaklandiklar1 dikkat ¢ekmektedir.

$




Bingél Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, http://busbed.bingol.edu.tr,
Yil/Year: 9 o Cilt/Volume: 9 * Sayi/Issue: 18 ® Gliz/Autumn 2019

Bir diger ifadeyle s6z konusu calismalarin genel olarak kariyer gelisimi,
performans degerlendirme, lcretlendirme, egitim firsatlar1 gibi temel insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar: ¢ergevesinde ortaya ¢ikan cinsiyet ayrimciligi
iizerine odaklandig1 goriilmektedir. Bu baglamda literatiir kapsaminda bir diger
onemli insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olan igse alim ve yerlestirme
fonksiyonunun yerine getirilmesi siirecinde yasanan cinsiyet ayrimciligi
uygulamalarmi ortaya koymayi amaglayan c¢aligmalarin yetersiz kaldigim
soylemek miimkiindiir. Dolayisiyla “Tiirkiye’de is ilanlarinda cinsiyet
ayrimciligi yapilmakta nmidir?” sorusuna cevap bulmak amaciyla yola ¢ikan bu
calisma sdz konusu siirecin isletmelerde goriilen cinsiyet ayrimciliginin bir
pargast olup olmadigini ortaya koymak suretiyle literatiire dnemli bir katki
saglayabilecektir. Bu baglamda caligma iki bolim olarak tasarlanmistir.
Konuya 1iliskin kavramsal bir g¢ergevenin olusturuldugu ¢alismanin ilk
boliimiinde ayrimecilik, cinsiyet ayrimeiligi, cinsiyet ayrimciligimi engellemek
amaciyla yapilan yasal diizenlemeler hakkinda ilgili literatiir kapsaminda bilgi
verilmistir. ikinci béliim, Tiirkiye baglaminda ve insaat miihendisligi ilanlari
cergevesinde cinsiyet ayrimciligi olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
yapilan aragtirmanin amaci, yontemi ve kisitlarina iligkin bilgileri igermektedir.
Calismanin sonug boliimiinde ise elde edilen bulgular elestirel bir bakis agisiyla
literatiir kapsaminda tartigilmistir.

1. Kavramsal Cerceve

[se alma ve yerlestirme insan kaynaklari yonetiminin en &nemli
fonksiyonlarindan birisidir (Mehrabad ve Brojeny, 2007; Unal, 2002). Buna
gbre ige alma ve yerlestirme fonksiyonu insan kaynagimi bulma ve adaylar
arasindan se¢im yapma olmak lizere iki asamali bir siire¢ olarak yiiriitilmektedir
(Yiiksel, 2000:101; Kog, 2002:2). insan kaynagini bulma, isletmenin personel
acigmi kargilamak {izere gerekli bilgi, yetenek ve beceriye sahip adaylari
isletmeye ¢ekebilme faaliyetidir (Yiiksel, 2000:101). Diger agama olan adaylarin
secimi ise, bos pozisyonlarm gereklerini en iyi sekilde karsilayabilecek
adaylarin belirlenmesine yonelik gerceklestirilen faaliyetlerdir. Etkinlikle
yiiriitillecek bu silirecte uygun adaylarin secilmesinin isletme performansini
dogrudan etkileyecegi aciktir. Bu nedenledir ki ise alma ve yerlestirme siirecinin
adaylara firsat esitligi saglayacak adalet ve esitlik ilkeleri cergevesinde
tasarlanmasi ve yiriitiilmesi gerekmektedir (Weaver, 2004; Buckley ve dig.,
2001; Weaver ve Trevino, 2001). Bu baglamda isletmede alinan biitiin kararlarin
ve uygulamalarin is etigi ilkeleri dogrultusunda yiiriitilmesi 6nemli bir
gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak bu gerekliligin uygulamada
farkli sekillerde gormezden gelindigi de bir gergektir. Nitekim isletmeler
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ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda firsat esitligi ilkesini goz
ardi  ederek ayrimcilik  olarak  kabul edilebilecek  uygulamalari
gercgeklestirebilmektedirler. Buna gore ayrimcilik, baz1 6zellikler itibariyle bir
bireyin diger bireylere nazaran farkli muamele gérmesi neticesinde ortaya ¢ikan
bir durum olarak tanimlanabilir (Skaggs ve Bridges, 2013). Dolayisiyla
igletmelerin firsat esitligi ilkesini ihlal eden uygulamalar1 neticesinde bireyler,
sahip olduklar1 bazi 6zellikler nedeniyle potansiyel imkénlara ulagma konusunda
diger bireyler karsisinda dezavantajli konuma diisebilmektedirler. En genel
anlamiyla bireylerin belirli kosullar altinda cinsiyetleri nedeniyle dezavantajli
durumda olmalar1 seklinde tanimlanabilecek cinsiyet ayrimciligi da bu
kapsamda ortaya ¢ikan ve 6zellikle iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir sorun
olmaktadir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda nasil ve neden ayrimciliga maruz
kaldiklari, bu ayrimcilign giiglendiren mekanizmalarin neler olduguna dair
literatiirde pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Bu calismalar kadinlarin kariyer
gelisimi  Oniindeki engellerden cinsiyet nedeniyle ortaya ¢ikan iicret
adaletsizliklerine, ortiik bir bigimde de olsa cinsiyet baglaminda sekillenen
egitim olanaklarindan eril degerler c¢ergevesinde gelistirilmis performans
degerlendirme sistemlerine hatta isten ¢ikarma kararlarina kadar pek c¢ok
orgiitsel uygulamada yapilan cinsiyet ayrimciligini ortaya koymuslardir
(Acuner, 2019; Ozen ve Can, 2018; Ozyer ve Azizoglu, 2014; Maas ve Torres-
Gonzalez, 2011; Jarrell ve Stanley, 2004). Ancak Fernandez ve Mors (2008)’in
de belirttikleri gibi cinsiyet ayrimciligr ile ilgili yapilan bu ¢aligmalarin biiyiik
bir ¢ogunlugu bireylerin ige alindiktan sonra yagadiklar1 ayrimecilik {izerine
odaklanirken, ¢ok az caligma ise ise alimdan Once ortaya ¢ikan ve cinsiyet
ayrimciligini tesvik eden mekanizmalari aragtirma konusu etmistir (Fernandez
ve Mors, 2008). Nitekim sinirli sayida da olsa bu yonde yapilan arastirmalar,
calisma yasaminda kadinlarin en ¢ok aday kimlikleriyle isletmelere
bagvurduklar1 asamada yani ige alim siirecinde ayrimciliga maruz kaldiklarini
gostermektedir (Demir, 2011; Sayar, 2008; Bennington, 2007). Oyle ise bu
durumun ¢alisan kimligi heniiz kazanilmadan onceki siiregte dahi igletmeler
tarafindan kadinlara karsi yapilan ayrimcilik uygulamalarinin anlasilmasi
gerekliliginin de alti1 ¢izdigini sOylemek miimkiindiir. Bu dogrultuda
isletmelerin nitelikli adaylar1 biinyelerine ¢ekmek i¢in kullandiklar1 en dnemli
araglardan biri olan is ilanlar1 isletmelerin cinsiyet ayrimciligina iliskin
politikalar1 yoniinde 6nemli ipuglar1 saglayabilecek bir arag olarak kargimiza
cikmaktadir. Nitekim cinsiyetten bagimsiz olarak igletme performansina en ¢ok
katkiy1 saglama potansiyeline sahip dogru adaylarin seg¢ilmesi istenen niteliklere
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sahip adaylarin igse bagvurmalarinin saglanmasiyla gergeklesebilecektir (Akbaba
ve Giinlii, 2009:4). Bu nedenledir ki is ilanlarinin cinsiyet kalip yargilarindan ve
cinsiyet ayrimciligindan arinmig, isin gereklerini en agik ve dogru olarak
yansitacak bir sekilde dikkatle hazirlanmasi gerekmektedir. Boylece kadin veya
erkek adaylar, ilanlarda yer alacak bilgiler dogrultusunda bagvuru yapip
yapmama karar1 verebileceklerdir (Armstrong, 2006; Scott, 2005). Aksi takdirde
yapilacak farkli bir uygulama firsat esitligi ilkesinin gereklerini géz ardi etme
anlamina da gelebilecektir (Bennington, 2007).

Calisma yagsaminda siklikla vuku bulan cinsiyet ayrimciligi sorununun
¢ozlimil i¢in pek ¢ok iilkede, bireylerin cinsiyet 6zellikleri itibariyle dezavantajh
duruma digiiriilmelerini engellemeye doniik hukuki diizenlemeler yapildigi
goriilmektedir. Bu kapsamda iilkemizde de Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin
“Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet bu esitligin yasama ge¢mesini
saglamakla yiikiimlidiir.” (md. 10) maddesi ile her alanda cinsiyete yonelik
ayrimcilik uygulamalari agik¢a yasaklanmigtir. Tiirkiye’de ige alim agamasinda
cinsiyete dayali ayrimeilik ise 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. Maddesinde agik¢a
yasaklanmigtir. Buna gore biyolojik ve isin niteligine iligkin sebepler zorunlu
kilmadikga, 1is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarin olusturulmasinda,
uygulanmasinda ve sona ermesinde cinsiyet nedeniyle, dogrudan veya dolayh
farkli islem yapilamaz (Unlii, 2010:251). Bununla birlikte yapilan arastirmalar
cinsiyete dayali ayrimciligi ortadan kaldirmaya yonelik ¢ikarilan yasalara
ragmen hem Tiirkiye’de hem de diinyada igverenlerin sistematik bir sekilde
bireyler arasinda ayrimciliga yol agan uygulamalari yerine getirdiklerini
gostermektedir (Skaggs ve Bridges, 2013; Unlii, 2010). Bu baglamda séz
konusu uygulamalara bakildiginda dogrudan cinsiyet ayrimciligi ve dolayl
olarak yapilan cinsiyet ayrimciligi olmak {izere iki mekanizma oldugu dikkat
cekmektedir. Buna gore bos bir pozisyona dair ise alim kararinda bir adaymn
sadece cinsiyeti dogrultusunda diger adaya tercih edilmesi dogrudan cinsiyet
ayrimciligl olarak kabul edilmektedir (Skaggs ve Bridges, 2013). Bir diger
ifadeyle isin yerine getirilmesinde bir gereklilik olmamasmna ragmen is
ilanlarinin  kadin veya erkek aday oOnkosulu ile hazirlanmasinin dogrudan
yapilan cinsiyet ayrimciligina 6rnek olacagi soylenebilir. Diger taraftan dolayli
olarak yapilan cinsiyet ayrimcilig1 ise isletmelerdeki islerin daha en basta kadin
veya erkek isi seklinde nitelendirilmesi ve séz konusu islerin belirli cinsiyet
Ozelliklerini tasiyacak sekilde tanimlanmasi ile ortaya ¢iktigi goriilmektedir
(Demir, 2011). Buna gore ise alimda belli bir boy ortalamasimin 6ngdriilmesi
halinde, bunun cinsiyetle goriiniirde bir ilgisinin bulunmamasina ragmen, bu
boy sartin1 kadinlarin saglama orani erkeklere gore esasli bir bigimde az ise, boy
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sartinin kadinlar aleyhine dolayli ayrimeciliin gostergesi olabilecegi de agiktir
(Unlii, 2010:252).

2. Arastirma Metodolojisi

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, yontemi ve kisitlar ile
aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu caligmada cevabi aranan temel soru, “Tiirkiye'de is ilanlarinda
cinsiyet ayrumciligt yapilmakta mudir?” sorusudur. Dolayisiyla aragtirmanin
amaci, ise alim siirecinin ilk asamasini olusturan is ilanlarinda cinsiyet
ayrimeiligl yapilip yapilmadigimi Tiirkiye baglaminda ve insaat miithendisligi
ilanlar1 ¢ergcevesinde ortaya koymaktir. Arastirma kapsaminda ingaat
mithendisligi ilanlarmin incelenmesinin temel nedeni, insaat miihendisligi
mesleginin eril bir meslek olma 6zelligi tagimasidir. Bu baglamda meslegin
potansiyel cinsiyet ayrimciligl i¢in uygun bir zemin olusturmasi nedeniyle
aragtirma amacima uygun bir Orneklem olusturdugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Caligmanin veri kaynagim1i www.kariyer.net is ve elaman ilanlan
sitesinden ulagilan ingaat miithendisligi is ilanlar1 olusturmaktadir. Bu dogrultuda
01-310cak 2019 tarihleri arasinda bu sitede yer alan insaat miithendisligi ilanlar1
igerik analizi yontemi (Holsti, 1969; Luborsky, 1994) kullanilarak incelenmistir.
Bilindigi gibi igerik analizi, arastirma kapsaminda elde edilen verileri arastirma
sorusu g¢ercevesinde agiklayan kavramlara ve s6z konusu kavramlar arasindaki
iligkilere ulasmak amaciyla gerceklestirilen bir analiz yontemidir. Boylece
aragtirmaci tarafindan benzer kavram ve olgular tespit edilmekte ve anlagilir
temalar halinde okuyucuya sunulmaktadir. Buna gore icerik analizi; arastirmada
elde edilen verilerin analiz edilebilir sekilde hazirlanmasi, kodlanmasi ve elde
edilen bulgularin arastirma sorusu ¢ergevesinde yorumlanmasi olmak iizere {i¢
temel asamada gergeklestirilmektedir  (Yildimm ve Simsek, 2011). Bu
dogrultuda ilk olarak www.kariyer.net sitesinde 01-31 Ocak 2019 tarihleri
arasinda yaymlanan ingaat miihendisligi ilanlar1 toplanarak analize hazir hale
getirilmistir. S6z konusu dénemde yayinlanan 146 insaat miihendisligi ilani
oldugu belirlenmistir. Verilerin analize hazirlanmasi asamasinda ilanlara iligkin
bir 6n inceleme yapilmis ve bu ilanlar arasinda isletmeler tarafindan aym
pozisyon i¢in farkli bolgelerde verilen veya gilincelleme nedeniyle tekrar edilen
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ilanlar oldugu tespit edilmistir. Boylece 34 ilan kapsam dig1 birakilarak 112
ingaat miithendisligi ilan1 degerlendirmeye alinmigtir.

Verilerin kodlanmas1 asamasi, ise alimlarda cinsiyet ayrimciligr ile ilgili
literatiir g6z 6niinde bulundurularak iki agamali olarak gerceklestirilmistir. Buna
gore ilk olarak analize dahil edilen insaat miihendisligi ilanlari, is ilanlarinda
dogrudan cinsiyet ayrimcilifi yapilip yapilmadigi sorusu ¢ercevesinde
degerlendirilmistir. Is ilanlarinda dolayli cinsiyet ayrimciligina odaklanan ikinci
asamada ise sO6z konusu ilanlarda adaylarin sahip olmasi beklenen nitelikler,
“erillik/disillik” olgusu c¢ercevesinde incelemeye tabi tutulmustur. Bilindigi
iizere erillik/disillik, toplumsal diizlemde kadinlara ve erkeklere uygun goriilen
kisilik 6zelliklerine ve davranis kaliplarina atifta bulunmaktadir. Bu baglamda
genel olarak “edilgen, yumusak huylu, giiler yiizli, isbirligine meyilli olmatk,
rekabetten kaginmak, empati kurabilmek vb.” Ozellikler disil nitelikler ve
davranislar olarak; “sonu¢ odakli, rekabetci, hirsh, etken, rasyonel olmatk,
analitik diistiinebilmek, liderlik ozelliklerine sahip olmak vb.’6zellikler ise eril
niteliklerve davranislar olarak kabul edilmektedir (Hancock vd., 2014: 87,
Ridgeway, 2011:103; Moss-Racusin, 2010: 141; Powell vd., 2002:181-182;
Sargut, 2001:175). Sonug olarak arastirma kapsamina alinan is ilanlar1 literatiir
incelemesi c¢ergevesinde elde edilen bu bilgiler dogrultusunda kodlanmis, elde
edilen bulgular ise arastirma sorusu ve literatiirde benzer ¢alismalarda elde
edilen bulgular gbz 6niinde bulundurularak yorumlanmistir.

2.3. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirmanin en Onemli kisidi aragtirma verilerinin sadece yazili bir
materyal niteligi tasiyan is ilanlarini kapsamasidir. Nitekim s6z konusu is
ilanlarinin  hazirlanma siirecinde cinsiyetin ne derece g6z Oniinde
bulunduruldugu ya da bu siiregte yer alan kisilerin cinsiyet ayrimciligina iliskin
ne derece bilgi sahibi oldugunu séylemek miimkiin degildir. Calismanin Tiirkiye
baglaminda sadece tek bir sektore ait is ilanlar1 ¢ercevesinde gerceklestirilmesi
ise aragtirmanin bir diger 6nemli kisidini olusturmaktadir.

2.4. Arastirmanin Bulgulan

Yapilan analizler c¢ergevesinde incelenen ingsaat mihendisligi is
ilanlarmin  63’tinde (%56,25) adayin cinsiyetine iligkin higbir kriterin
bulunmadig: goriiliirken 42 ilanda (%37,5) ise bagvuru sartlar1 arasinda adayin
cinsiyetinin “erkek/bay” olarak acikca belirtildigi dikkat ¢ekmektedir. flanlarin
7’sinde ise (%6,25) “bay veya bayan” ifadesi yer aldig1 tespit edilmistir. Bunun
yant sira analiz kapsamina alinan ilanlarda dikkat ¢eken bir diger nokta, sadece
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erkeklere ait bir nitelik olma Ozelligi tasiyan “askerlik durumu” ifadesi
olmustur. Buna gore incelenen is ilanlarinin 29°unda (%25,89) ilana sadece
erkek adaylarin bagvuracagi varsayimim altinda “askerlikle iliskisi olmayan”
ifadesi kullanilirken, ilanlarin 28’inde (%25) kadin adaylarin da ilana
basvurabilecegi varsayimi ile askerlik kosuluna “erkek adaylar i¢in” ifadesinin
eklendigi gorlilmektedir. Analize tabi tutulan ilanlarm 55’inde (%49,11) ise
askerlik ile ilgili herhangi bir 6n kosula rastlanamamigtir.

Is ilanlar1 dolayl cinsiyet ayrimciligi kapsaminda icerdigi “eril” ve
“disil” ifadeler baglaminda incelendiginde ise dikkat ¢eken ilk husus, ilanlarin
cok biiyiik oranda “eril” ve “disil” dzellikleri i¢erecek sekilde hazirlanmasidir.
Buna gore soz konusu ilanlarin  91’inde (%81,25) eril/disil olarak
nitelendirilebilecek ifadelere rastlanirken 21 (%18,75) ilanda ise eril/disil olarak
nitelendirilebilecek hi¢bir ifadeye rastlanamamistir. Bir diger ifadeyle incelenen
ilanlarin sadece ¢ok diisikk bir yiizdesi cinsiyet agisindan nétr bir nitelik
tagimaktadir. Bunlarin digindaki ilanlarin ise belirli bir cinsiyete ait adaylara
daha biiyiik avantajlar saglayacak cinsiyet temelli ifadeler i¢erdigini sdylemek
miimkiindiir. Yapilan analizler ¢ergcevesinde dikkat ¢eken bir diger husus ise
asagida verilen tablolarda goriilecegi lizere s6z konusu ilanlarda yer alan eril
ozelliklerin (9) disil 6zelliklere (4) nazaran sayica daha fazla oldugudur. Buna
gore analize tabi tutulan insaat miihendisligi is ilanlarinda adaylardan sahip
olmalart beklenen eril Ozelliklerin digil 6zelliklerden daha fazla oldugu
goriilmektedir. Analize tabi tutulan ilanlarda gegen eril ozellikler Tablo 1°de
gosterildigi gibidir:

Tablo 1. Eril Ozellikler

Eril Ozellikler n %

Seyahat Engeli Olmamak 29 25,89
Liderlik Yetenegine Sahip Olmak 26 23,21
Sonug¢ Odakli Olmak 20 17,86
Yogun Calisma Temposuna Uyum Saglayabilmek 19 16,96
Analitik Diistinme Yetenegine Sahip Olmak 15 13,39
Esnek Caligma Saatlerine Uyum Saglayabilmek 13 11,61
Dinamik Olmak 12 10,71
Vizyon Sahibi Olmak 2 1,79
Insiyatif Alabilmek 2 1,79
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Tablo 1’den de goriilecegi iizere is ilanlarinda isletmelerin ilana
basvuracak adaylardan sahip olmalarmi bekledikleri eril o6zellikler; “seyahat
engeli olmamak” (29), “liderlik yetenegine sahip olmak” (26), “sonu¢ odakli
olmak” (20) “yogun c¢alisma temposuna uyum saglayabilmek” (19), “analitik
diisiinme yetenegine sahip olmak” (15),“esnek ¢alisma saatlerine uyum
saglayabilmek” (13),“dinamik olmak” (12),"“vizyon sahibi olmak” (2) ve
“inisiyatif alabilmek” (2) olarak siralanmaktadir. Yapilan analizler sonucu
ilanlarda yer aldig: tespit edilen disil 6zellikler ise Tablo 2’de gosterilmistir:

Tablo 2. Disil Nitelikler

Disil Ozellikler n %

Iletisim Becerisine Sahip Olmak 36 32,14
Insan iliskilerinde Basarili Olmak 6 5,36
Ozverili Olmak 5 4,46
Uyumlu Olmak 2 1,79

Tablo 2’de goriildiigii gibi isletmelerin is ilanlarina bagvuracak
adaylardan sahip olmalarin1 bekledikleri disil ozellikler “iletisim becerisine
sahip olmak” (36), “insan iliskilerinde basarili olmak” (6), “ozverili olmak” (5)
ve “uyumlu olmak” (2) olarak tespit edilmistir. Bu noktada dikkat ¢eken bir
diger husus ise soz konusu disil Ozelliklerin is ilanlarinda eril ifadeler
cercevesinde yer bulmasidir. Ornegin; séz konusu ilanlarda isletmeler, disil bir
ozellik olan “iletisim becerisine sahip olmak” 06zelligini eril bir ifade sekli
kullanmak suretiyle “iletisim becerisi giiclii/ kuvvetli” seklinde dile getirmeyi
tercih etmiglerdir.

Sonug¢

Cinsiyet ayrimciligi, isletmelerde Onemli bir sorun olmaya devam
etmektedir (Maas ve Torres-Gonzalez, 2011:667). Soyle ki yiizyillar boyunca
Ozel alan iginde rolleri tanimlanmis olan kadinlar ¢alisma yasaminin disinda
tutulmuslardir. Sosyal normlar ve yasalarla kadinlarin ¢alisma yasaminin
disinda tutuldugu bu siire zarfinda g¢alisma yasami ve isletmeler sadece
erkeklerin varlik gosterdigi bir alan olmustur. Bu nedenledir ki kadinlar,
oncelikle yedek isglici ve daha sonraki zamanlarda kariyer hedefleri
dogrultusunda hareket eden oyuncular olarak calisma yasamina girdiklerinde
esasinda erkekler tarafindan erkekler i¢in onlarin degerlerini yiiceltecek sekilde
kurulmus bir yapiya dahil olmuslardir. Boyle bir yapi icerisinde kadinlarin
dezavantajli bir durumda olmalar1 ve hatta ayrimcilik uygulamalar ile karsi
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karsiya kalmalar1 ¢okta sasirtict olmamaktadir. Bununla birlikte kadinlarin
caligma yasaminda varlik gostermelerinin {izerinden uzun yillar gectigi ve
kadinlarin her gegen giin daha fazla isletmelerde kilit pozisyonlarda yer
bulduklar1 diigliniildigiinde bu ayrimec1 uygulamalarin ortadan kalkacag:
varsayiminda bulunmak miimkiindiir. Ger¢ekten de ge¢mis yillarda kadinlarin
belirli meslekler igin yiiksekdgrenim kurumlarinda egitim almalarina izin dahi
verilmemesi, isletmelerde belirli pozisyonlara basvurmalarinin agikca
engellenmesi gibi dogrudan yapilan ayrimcilik uygulamalarinin yasalarla
engellenmeye baslandig1 ortadadir. Ancak yapilan c¢aligmalar igletmelerde
cinsiyet ayrimciliginin uygulamada yogun bir sekilde devam ettigini
gostermektedir.S6z konusu ayrimeciligin 6zellikle iicretlendirme, performans
degerlendirme, kariyer gelisimi, egitim imkanlar1 vb. temel insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda ortaya ¢iktig1 dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte
bir diger temel insan kaynaklari yonetimi fonksiyonu olan ise alma ve
yerlestirme fonksiyonuna iligkin uygulamalarda var olabilecek cinsiyet
ayrimciligini ortaya koyan ¢ok fazla bulunmamaktadir. Bagka bir ifadeyle temel
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin etkinligini belirleyecek dogru
adaylart isletmeye c¢ekme yoniinde uygulanan politikalarin  cinsiyet
ayrimciligia yer verip vermedigi sorusu literatiir kapsaminda ihmal edilmis bir
sorudur. Buradan hareketle bu c¢alismanin amaci, ise alim siirecinin ilk
asamasint olugturan is ilanlarinda cinsiyet ayrimciligi yapilip yapilmadigini
Tiirkiye baglaminda ve ingaat miihendisligi ilanlar1 ¢ercevesinde ortaya
koymaktir.  Arastirma  kapsaminda insaat miihendisligi  ilanlarinin
incelenmesinin temel nedeni daha 6nce de ifade edildigi gibi ingaat miihendisligi
mesleginin kadinlarin belirli bir zamana kadar egitimini dahi alamadiklar: eril
bir meslek 0Ozelligi tasimasidir. Bu baglamda eril degerler c¢ercevesinde
sekillenmis mesleklerden biri olarak insaat miithendisligi mesleginin potansiyel
cinsiyet ayrimcilig1 i¢in uygun bir zemin olusturabilecegi ve cinsiyet ayrimeiligi
uygulamalarinin  izinin  siiriilmesinde elverigli bir o6rneklem olacagi
distinilmustiir.

Arastirma  kapsaminda 01-31 Ocak 2019 tarihleri arasinda
www.kariyer.net sitesinde yayinlanan ingaat mithendisligi ilanlar1 igerik analizi
yontemi kullanilarak incelenmistir. S6z konusu donemde www .kariyer.net
sitesinde 146 insaat mihendisligi ilan1 yaymlandigi ancak yapilan ©n
degerlendirme sonucu bazi ilanlarin tekrar ettigi tespit edilmistir. Bunun igin
cesitli nedenlerle tekrar ettigi saptanan 34 ilan kapsam dis1 birakilarak 112
ingaat mithendisligi ilan1 arastirma sorusu ¢ergevesinde degerlendirilmistir.
Yapilan analizler sonucunda incelen is ilanlarinin %37,5 gibi yiiksek bir
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oraninda bagvuracak adaylarin “erkek” olmasi onkosulunun getirildigi tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda s6z konusu ilanlarin %25,89’unda sadece erkeklere ait
bir nitelik olma 6zelligi tastyan “askerlik durumu” nun yalnizca erkeklere hitap
eder bir ifade tarz1 ile “askerlikle iligkisi olmayan” seklinde yer aldigi
gOrlilmigtiir. Buna gore kadin adaylarin da is ilanina bagvurabilecegi varsayimi
g6z ardi edildigini sOylemek miimkiindiir. Elde edilen bu bulgulardan
hareketle “biyolojik ve isin niteligine iligkin sebepler zorunlu kilmadik¢a, is
sozlesmesinin yapimasinda, sartlarin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve
sona ermesinde cinsiyet nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem
yapilamayacagi” 4857 sayih Is Kanunu’nun 5. Maddesinde agik¢a
yasaklanmasina ragmen incelenen is ilanlarinda dogrudan cinsiyet
ayrimciligimin yapildigini séylemek miimkiindiir. Bunun da 6tesinde dogrudan
cinsiyet ayrimciligi yapilan ilanlarin oransal olarak yiiksek olmasi bu ayrimeilik
uygulamalarinin  birer istisna degil bir norm oldugu disiincesini akla
getirmektedir. Calisma kapsaminda elde edilen bu bulgu literatiirde yapilan
diger caligmalarin bulgulariyla da desteklenmektedir. Nitekim Tiirkiye
baglaminda 6zellikle madencilik, ¢alismanin 6rneklemini olusturan insaat ve
mithendislik gibi eril nitelik tasiyan meslek ve sektorlerde cinsiyet
ayrimciligimin siklikla yasandigi gesitli ¢alisma ve raporlarda ortaya konmustur
(Dedeoglu, 2009). Bu baglamda cinsiyet ayrimciligini engellemeye doniik
olarak yapilan yasal girisimlere ragmen 6zellikle erkek egemen sektorlerde bir
norm halini alan cinsiyet ayrimciliginin kadinlarin erkekler karsisinda ¢aligma
yasaminda dezavantajli konumunu giiclendirdigini ve siirekli hale getirdigini
diisiinmek yanlis olmayacaktir.

“Is ilanlarinda dolayli cinsiyet ayrimciligi yapilmakta midir” sorusuna
yanit bulmak amaciyla arastirma kapsamina alman is ilanlar1 literatiir
kapsaminda genel kabul goren “eril” ve “digil "disil ifadeler baglaminda analiz
edilmistir. Bu dogrultuda yapilan analizler s6z konusu ilanlarin %81,25 gibi
neredeyse tamamina yakinin eril/digil olarak nitelendirilebilecek ifadeler
icerdigini ortaya koymustur. Bunun yani sira s6z konusu ifadelerin hem oransal
olarak hem de ¢esitlilik agisindan eril bir nitelik tasidigini gostermistir. Bir diger
ifadeyle incelenen ingaat mithendisligi is ilanlarmin genel olarak erkek adaylara
avantaj saglayacak diizeyde eril nitelikler ¢ercevesinde sekillendigini soylemek
miimkiindiir. Buna gore isletmelerin yayinladiklar is ilanlarinda eril 6zellikleri
On plana ¢ikararak adaylardan bu nitelikleri tagimalar1 yoniindeki talepleri kadin
adaylar1 dezavantajli duruma diisliren dolayli bir cinsiyet ayrimciligi olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada vurgulanmasi gereken énemli bir husus ise
incelenen is ilanlarinda varlig: tespit edilen az sayidaki disil ifadelerin eril bir
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soylem ile yer bulmasidir. Ornegin; s6z konusu ilanlarda isletmeler kadinlarin
iligki odakli sosyallesme siire¢lerinin (Erny, 2014; Tong, 2009; Erdogan, 2008)
bir mahsulii olarak, disil bir 06zellik olarak kabul edilebilecek “iletisim
becerisine sahip olmak” ozelligini “iletisim becerisi giiglii/ kuvvetli” gibi eril
bir ifade sekliyle dile getirmislerdir. Buradan hareketle ingaat miihendisligi
mesleginin kadmlart meslege iligkin egitimi dahi almaktan alikoydugu
zamanlarda sekillenen eril mekanizmalarin halen giiglii bir sekilde varligini
hissettirdigini  s0ylemek miimkiindiir. Bu baglamda meslegin birer {iyesi
olabilmek i¢in yiiksekdgrenim almaya hak kazanan ve bu siireci basariyla
tamamlayan kadinlarin meslegin birer {iyesi olmalarina ragmen piyasada sadece
kendilerine uygun goriilen pozisyonlarda yer bulabildikleri goriillmektedir.

Son olarak bu ¢aligmanin ¢esitli kisitlar ¢ergcevesinde gergeklestirildiginin
altin1 ¢izmek gerekmektedir. Buna gore arastirmanin en 6nemli kisidi, aragtirma
verilerini olusturan is ilanlarinin hazirlanma siirecinde cinsiyetin ne derece goz
oniinde bulunduruldugu ya da bu siiregte yer alan kisilerin cinsiyet ayrimciligina
iliskin ne derece bilgi sahibi oldugunu sdylemenin miimkiin olmamasidir.
Bununla birlikte cinsiyete iligkin Onyargilar, erillik/disillik algilar1 veya
kadinlara/erkeklere uygun goriillen mesleklere iligkin tutumlarin genellikle
kiiltiirel sosyallesme siirecinde edinilen algi ve tutumlar olmalari nedeniyle
bilingli bir nitelik tagimayabilecegi konusu da vurgulanmalidir. Bir diger
ifadeyle dogrudan cinsiyet ayrimciligi olmasa bile dolayli cinsiyet
ayrimciligiin ortaya ¢ikmasma neden olan erillik/disilik algisinin kisilerin
bilingli bir ¢cabasi olmaktan ziyade kiiltiirel sosyallesme siirecinde edinilen alg1
ve tutumlarin etkisiyle i¢giidiisel bir nitelik tagiyacagini sdylemek miimkiindiir.
Bu baglamda arastirma kapsaminda varligi tespit edilen dolayli cinsiyet
ayrimciligimin sektdre ve meslege iliskin cinsiyet¢i Onyargilarin bir sonucu
oldugu kanismma varmak cok da yanlis olmayacaktir. Dolayisiyla kadinlarin
ingaat mihendisligi gibi eril nitelikleri ve kisilik 6zelliklerini ylicelten
mesleklerde yer bulabilmelerinin ancak s6z konusu nitelikleri igsellestirme
suretiyle olanakli hale gelecegi diisiiniilebilir. Arastirmadan elde edilen bulgular
ve literatiir kapsaminda yapilan diger arastirmalar (Saavedra vd., 2014;
Ridgeway, 2011; Powell vd., 2009) g6z Oniinde bulunduruldugunda ingaat
mithendisligi mesleginin bir {iyesi olmak ve sektdérde kabul gérmek isteyen
kadinlardan beklenenin aslinda eril bir kimlik gelistirmeleri oldugunu séylemek
yanlis olmayacaktir.
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