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Isglict piyasasinda toplumsal cinsiyet esitligi, kadinlarin ve erkeklerin isglctne
katilma, istihdam olanaklarina erisme, kariyer imkanlarina ulasma, Ucret, calisma
kosullari, sosyal guvenlik haklari gibi yasal dizenleme ve uygulamalardan
yararlanma acgisindan esit olmalari yani, isgtct piyasasindaki haklari ve olanaklari
kullanma noktasinda toplumsal cinsiyete dayali ayrimci muameleye maruz
kalmamalari seklinde tanimlanabilir (Calisma Hayatinda Toplumsal Cinsiyet Esitliginin
Gelistirilmesi AB Eslestirme Projesi, 2012: 6-7; Ecevit, 20104, 4). Isglcl piyasasinda
toplumsal cinsiyete dayali ayrimcilik, makro dizeyde, kalkinma ve ekonomik
blylme 6nidnde de dnemli bir engel olusturmaktadir (Kabeer ve Natali, 2013: 39-40;
Elborgh-Woytek ve digerleri, 2013: 4; Simsek ve Uzay, 2008: 252, Timothy ve Adeoti,
2006: 428: Klasen, 1999: 6). DUinya Kalkinma Raporu 2012 verileri (World Bank,
2012), toplumsal cinsiyet esitliginin ekonomik verimlilige ve diger kilit kalkinma
sonuclarina ulasmaya katkida bulundugunu vurgulamakta, toplumsal cinsiyet
esitliginin strdurdlebilir ekonomik buytme ve dengeli bir sosyal kalkinma i¢in
oldukca dnemli olduguna dikkat cekmektedir. Yapilan calismalar, Tarkiye'de isglci
piyasasinda toplumsal cinsiyet esitligi noktasinda dogrudan veya dolayli ayrimcilik
uygulamalarina isaret etmektedir (Gursel, Uysal ve Acar, 2011; Eytiboglu, Incir, llgaz,
Fidan ve Ince, 2000, ss. 6; Colak ve Ardor, 2001, ss. 111; Kasnakoglu ve Dayioglu,
1997, ss. 95). Nitekim Dinya Ekonomik Forumu tarafindan yayinlanan Kiresel
Toplumsal Cinsiyet Ucurumu 2014 yili raporuna (World Economic Forum, 2014)
gore, Turkiye kadinlara ekonomik katilim ve firsatlar saglama acisindan 142 Glke
arasinda 132. sirada bulunmaktadir. Yine, Sosyal Izleme (Social Watch 2012), isimli
uluslararasi sivil toplum 6rgitu tarafindan aciklanan Toplumsal Cinsiyet Esitligi 2012
Endeksi'ne gore de, Turkiye, kadinlarin ekonomik katilimi agisindan 100 tzerinden 34
puanla isglcU piyasasinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin derin oldugu Ulkelerden
birisi olmustur.

Arz yonla yaklasimin énemi ve gerekliligi yadsinmamakla birlikte, diinya genelinde
isgUcd piyasasinda arzin talebini yaratmadigr yonindeki gézlemler (Amsden, 2010,
$s5.18-19), isgUcU arzinin karsisindaki talep yapisini irdelemeyi toplumsal cinsiyet
esitliginin saglanmasi noktasinda hayati kilmaktadir. Isglict piyasasinda toplumsal
cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik talep yanli bir irdeleme, makro dizeyde,
bir Ulkede uygulanan sosyo-ekonomik politikalar ve mikro dizeyde isverenlerin ise
alma, isten cikarma, Ucretlendirme, terfi vb. kararlari arasindaki iliskinin toplumsal
cinsiyet perspektifi ile degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu kapsamda metinde,
oncelikle mevcut durum ve egilimler ortaya konulmakta, sonra da Turkiye'de isglcl
piyasasinda toplumsal cinsiyet esitliginin ekonomik ve politik boyutlari tartisiimakta
ve bu egilim ve tartismalar cercevesinde proje kapsaminda kullanilan soru formu
ve arastirma kapsaminda gerceklestirilen derinlemesine gortsmelerden elde edilen
bulgulara yonelik bir degerlendirme sunulmaktadir.
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Arastirmanin Konusu,
Amaci ve Yontemi

Bu arastirma, calisma yasaminda toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi ve
Uretken istihdamin arttiriimasina yonelik olarak mevcut tesviklerin uygulanabilirligi,
ise alimlarda ve isyerinde toplumsal cinsiyet esitligine yonelik ic Anadolu Sanayici
ve Isadamlari Dernekleri Federasyonu (ICASIFED) kapsaminda faaliyet gésteren
firmalarin® isverenlerinin algilarinin, egilimlerinin ve beklentilerinin firma buyuklaga,
faaliyet gosterilen sektdr, isverenlerin cinsiyeti ve egitim durumlarina iliskin
degiskenler Uzerinden incelenmesini konu edinmektedir.

Bu kapsamda, isverenlerin toplumsal cinsiyet esitligi kavramina yukledikleri
anlamlar ve bu kavrama yonelik tanimlamalarinin sektorel olarak farklilik gosterip
gostermediqi, isverenlerin cinsiyet ve egitim durumlarinin toplumsal cinsiyet
esitligi kavramina yonelik tanimlamalarini nasil etkiledigi, isverenlerin ise alma, isten
cikartma, Ucretlendirme vb. konularda karar almalarinda cinsiyetci kalip yargilarinin
belirleyici olup olmadigi, varsa bu yargilarin neler oldugu, isverenin toplumsal
cinsiyet esitligine yonelik beklenti ve egilimleri ile uygulanan makro politikalar
arasindaki uyumlar ve uyumsuzluklarin neler oldugu, isverenlerin cinsiyetci kalip
yargilarinin firmalarin verimlilik ve karlilik oranlarini nasil etkilemekte oldugu
kapsamindaki sorulara yanit aranmistir.

Arastirmanin konusu ¢ercevesinde temel amag, isglcU piyasasinda toplumsal
cinsiyet esitliginin yayginlastirilmasi ve kadin istihdaminin arttirilmasina yonelik
mevcut politikalarin gincellenmesi ve daha etkin politikalarin tasarlanmasini
desteklemek amaciyla konu ile ilgili isveren? egilim ve beklentilerini tespit etmektir.
Dolayisiyla isverenlerin ise alma, isten ¢ikarma, Ucretlendirme vb. kararlarinda etkili
olan cinsiyetci kalip yargilar ve toplumsal cinsiyet esitligine iliskin anlam kodlarinin
ortaya ¢ikartilabilmesi icin nitel arastirma yontemi benimsenmistir. Nitel arastirma;

1 - Arastirmanin saha calismasi ICASIFED biinyesindeki derneklerden Ostim Sanayici ve Is Adamlar Dernegi (OSIAD),
Girisimci Is Kadinlari ve Destekleme Dernegi (ANGIKAD), Ankara Geng Is Adamlar Dernegi (ANGIAD), Akyurt Sanayici
is Adamlar Dernegi (AKSIAD), Hasanoglan Sanayici Is Adamlar Dernegdi (HASANOGLANSIAD) ve Konya Is Kadinlari
Dernegi (KIKAD) Uyesi firmalar ile gerceklestirilmistir.

2 - Arastirmada isveren ve/veya isveren vekilleri (insan kaynaklan mddurleri, Gst dizey yoneticiler) ile derinlemesine
gorusmeler yapilmistir. Ancak metin icerisinde hepsini genelleyen bir ifadeyle isveren olarak kullanilimistir.



algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekgi ve bltlncul bir bicimde ortaya
konmasina yani sosyal olgulari bulunduklari cevre icerisinde incelemeyi ve anlamayi
temel alan bir yaklasimdir. Bu kapsamda arastirmada 6znenin, yani arastirilanin kendi
perspektifinden olguyu anlamlandirmasi ve algisi Gnem tasir. Arastirmada isverenin
bir 6zne olarak toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki egilim ve beklentilerini
anlamlandirmasina énem verilmistir. Diger taraftan nitel arastirmada, gortisme
sreci karsilikli bir etkilesim sdreci oldugundan hem gértsmecinin (arastirmacinin)
hem de gorisulenin (arastirilanin) bilinglenmesini saglayan bir yontem olarak kabul
edilmektedir (DeVault, 1996:29-50; Yildirim ve Simsek, 2003:19; Punch, 2005:132-
133; Neuman, 2007:222-233; Glesne, 2014:124-125). Bu cercevede projenin sahibi
olan ANGIKAD'In da dernek olarak Gyesi oldugu ICASIFED kapsamindaki 153 firma
sahibi ve/veya vekilleri ile derinlemesine gorismeler yapiimistir. Gordsme formu
41 yari yapilandirilmis sorudan olusmaktadir. Isverenlerle yapilan gorismeler ses
kayit cihazina kaydedilerek veriler toplanmis ve NVivo teknigi ile analiz edilmistir.
Arastirma bulgularinin analizi yukarida belirtilen sorulara iliskin olarak gelistirilen 6
temel konu Uzerinden temalastiriimis ve degerlendirilmistir.

2

Arastirmanin Literaturu

Arastirmanin literatdrtne iliskin bilgiler mevcut durum ve egilimler ve Turkiye'de
isgUcU piyasasinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin boyutlari olmak Gzere iki baslik
altinda verilmistir.

2.1.Mevcut Durum ve Egilimler

Hizli teknolojik gelismeler, go¢ dinamikleri, demografik degisimler, istihdamin
kirdaki payinin giderek azalmasi, sanayisizlesme ve hizmet sektorindn genislemesi
gibi egilimler, toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi noktasinda dikkati daha ¢ok
kentsel piyasalara ve 6zel sektore yogunlastirmaktadir. Bu cercevede, bu projenin de
odagini olusturan Turkiye'de kentsel isglcu piyasasindaki mevcut durum ve temel
egilimler su sekildedir;

Mevcut durum ve egilimler, TUIK'in 2013 Hane Halki verileri kapsaminda (TUIK, 2013),
Turkiye'de 6zellikle kentlerde kadinlarin isgtcUtne katilim ve istihdam oranlarinin ¢cok
dUstk dizeylerde seyrettigine, isglcl piyasasindaki yatay ve dikey katmanlasma
egiliminin devam ettigine, ekonomik krizlerde 6ncelikle kadin isgUctnin isten
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cikartildigina, kadinlar arasinda kayit-disi calismanin oldukca yaygin olduguna,
kadinlarin isgucU piyasasindaki istihdam olanaklarina ve haklara yeterli duzeyde
erisemedigine isaret etmektedir. Diger Ulke deneyimleri, kadinlarin isgtclne
katiimlarinin ve istihdamlarinin artirilmasinin hem toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin
giderilmesi, hem de kalkinma hedeflerinin gerceklestiriimesi acisindan hayati
dnemde oldugunu ortaya cikarmistir (Ilkkaracan, 1998:285; Ecevit,1998:268;
Klasen, 1999). TUrkiye Uzerine yapilan arastirmalarda da, kadinlarin isglctne katilim
oranlar sabit kaldiginda, erkeklerin isgictne katilim oranlari % 100 seviyesine
ulasgsa bile, belirlenen kalkinma hedeflerine erisilmesinin mimkun olamayacagina
isaret edilmektedir (Asik, 2013:4). Bu cercevede, TUrkiye'de isglcl piyasasinda
toplumsal cinsiyet esitsizliginin ekonomik ve politik boyutlari ve nedenleri asagida
tartisiimaktadir.

2.2. Tiirkiye'de isgiicii Piyasasinda Toplumsal Cinsiyet Esitsizliginin Boyutlan
Tarkiye'de ozellikle 2000'li yillarin ikinci yarisindan itibaren, Avrupa Birligi
muktesebatina uyum sureci ve sivil toplumun konuya olan ilgisinin artmasinin da
etkisi ile, isglcl piyasasinda toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik bir
istekliligi gormek mimkdndar. Bu isteklilige ragmen, 6zellikle kadinlarin isgiclne
katilim ve istihdam oranlarinin hala oldukca dustk dizeylerde seyrettigi ve isgUcu
piyasasinda toplumsal cinsiyete dayali dolayli ve dogrudan ayrimciligin devam ettigi
gorulmektedir.

Yapilan calismalar (Ilkkaracan, 2010:21-58; Dedeoglu ve Elveren, 2012:29-46; Toksdz,
2012a:103-126; Dedeoglu, 2012:211-230), isgUcU piyasasinda toplumsal cinsiyet
esitliginin saglanmasi noktasinda, Turkiye'de istihdam yaratmayan blyUme olgusuna
isaret etmektedir. TUrkiye'de uygulanan ekonomi politikalarinin temel olarak ulusal
ve uluslararasi piyasalarda rekabeti saglamaya yonelik oldugu, istihdam yaratma
konusunun ikincil kaldigi soylenebilir. Isglctine katilma ve istihdam oranlarinin
kadinlar arasindaki dtusuklugu ise, uygulanan ekonomi politikalarinin 6zellikle
kadinlar icin yeni istihdam olanaklari yaratma potansiyelinin dustuklagunin
gostergesidir. Nitekim, 1980'lerden bu yana deneyimlenen yeniden yapilanma
sUrecinin, diger Ulkelerin deneyimlerinden farkli olarak, Turkiye'de isglcinUtn
kadinlasmasi'na (feminization of labour force) yol acmadigi (Ilkkaracan, 1998:290;
Eraydin ve Erendil, 1999; Ginlik-Senesen, Pulhan ve Ozar, 2000), kadinlasmasi
beklenen hizmet sektdérinde bile kadinlarin istihdam oranlarinin erkeklerin
gerisinde kaldigi, yaratilan kisith istihdam olanaklarindan kadinlarin yeteri kadar
yararlanamadigi gortlmektedir.

IsglcU piyasasinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin bir diger boyutu kadinlarin
beseri sermayelerinin dustkltgudur. Beseri sermaye kuramcilarina gore (Mitra
ve Singh, 2006:779; Eytboglu, Ozar ve Tanridver, 2000a:62; Demirel ve digerleri,
1999:17; England, 1982:358; Mincer ve Polachek, 1974:317), kadinlarin istihdam



olanaklarindan erkeklere gore daha az yararlanmalarinin ve tcretlerin dustk, isglcU
devrinin yuksek, iste yUkselme olanaklarinin daha az oldugu ikincil sektorlerde
katmanlasmalarinin nedeni kadinlarin egitim seviyelerinin ve is tecribelerinin daha
dusuk olmasidir. Istatistiki gostergeler, Turkiye'de kadinlarin egitim diizeyindeki artisla
dogru orantil olarak isgtcine katilma egilimlerinin de arttigini goéstermektedir.
Fakat egitim ve kadin isgucu arzi arasindaki dogrusal iliskiye ragmen, kadinlar egitim
olanaklarindan hala esit dizeyde yararlanamamaktadir. Nitekim Dinya Ekonomik
Forumu tarafindan hazirlanan Kuresel Toplumsal Cinsiyet Ucurumu 2014 yili raporu,
kadinlarin egitim olanaklarina erisimi acisindan Turkiye'nin 142 Glke arasinda 105.
sirada bulundugunu gostermektedir. Ozellikle mesleki egitim olanaklarindan
kadinlarin yeteri dizeyde yararlanamamasi ve kiz 6grencilerin toplumsal cinsiyete
dayali olarak kendilerine uygun gorulen mesleki egitim alanlarinda yogunlasmasi
egilimine dikkat cekmek gerekmektedir. Bu durum, Turkiye'nin uluslararasi
isbolumUtnde degisen rolU cercevesinde, isveren cevreleri tarafindan dile getirilen
ara eleman ihtiyacinin (TISK, 2006-2007; Turkkonfed, 2006:31), ortaya ¢ikardigi yeni
istihdam olanaklarindan kadinlarin daha az yararlanmasi anlamina gelmekte, isgtcU
piyasasindaki toplumsal cinsiyete dayali katmanlasma egilimini kristallestirmektedir.
Diger taraftan, evlilik, dogum vb. nedenlerle kadinlarin isglcU piyasasina giris
cikislari, kariyerlerinin kesintiye ugramasi, erkeklere gore daha az is tecrubesi
edinmelerine neden olmaktadir. Bu durum, isverenlerde kendileri icin daha Uretken
ve verimli oldugunu dustndukleri beseri sermayesi ylksek olan erkek isglcin
istihdam etme egilimini dogurmaktadir. Beseri sermaye, isgictne katilim, istihdam
olanaklarindan yararlanma ve kariyer firsatlarina erisme acisindan oldukca énemli
ve tetikleyici bir faktor olmakla birlikte, Turkiye'de egitim seviyesi yiksek kadinlar
arasindaki yuksek issizlik oranlariisguct piyasasindaki toplumsal cinsiyet esitsizligini
sadece beseri sermaye kurami cercevesinde aciklamayi yetersiz kilmaktadir.

TUrkiye'de isglcl piyasasinda toplumsal cinsiyet esitsizligini isglcinU korumaya
yonelik dizenlemelerin katiligi ve Ucret-disi maliyetlerin yuksekligi ile aciklama
egilimi de yaygindir. 1990'larin ikinci yarisindan itibaren isverenler tarafindan;
isgUcl piyasasinin katihgi, ozellikle istihdamin/emegin maliyeti, rekabet edebilirlik
ve verimlilik ontindeki engeller olarak vurgulanmaktadir (TISK, 1994:10-24; TISK,
TOBB, TUSIAD, 2009). Turkiye'de 2013 tarihinde yurirlige giren Gebe veya Emziren
Kadinlarin Calistiriima Sartiyla Emzirme Odalari ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair
Yonetmelik cercevesinde dogum izni, emzirme izni ve yine Is Kanunu'nun 88.
maddesi geregince hazirlanan 2522 sayili ydonetmeligin 15. Maddesi uyarinca
dizenlenen emzirme odasi ve bakim yurdu agcma yuakdmluligu gibi yasal
duzenlemeler nedeniyle 6zellikle kadin isglctnin isverenler tarafindan Gcret-
disiilave maliyetler yUkleyen, pahali bir emek olarak gortlmesi s6z konusudur.
Bu durumda isverenler bu ilave maliyetlerden kurtulmak icin evlenme ve dogum
yapma ihtimali olan, okul dncesi yasta cocugu olan kadinlari istihdam etmeme
(Eytboglu, Incir, llgaz, Fidan ve Ince, 2000:57; Saritas-Eldem, 2015:20-21), istihdam
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edilen kadin isci sayisini yasal dizenlemede belirtilen rakamin altinda tutma
(Toksdz, 2007:78; Ecevit, 2008: 160; Varoglu, 1994:8) gibi egilimler sergilemektedir.
Is Kanunu'na baglh 2522 sayili ydonetmeligin 15. Maddesi uyarinca diizenlenen
emzirme odasi ve bakim yurdu agma ytkimltlugindn sadece kadin isci sayisi
ile iliskilendirilmesi, yine hem Is Kanunu hem de Devlet Memurlari Kanunu'nda
dizenlenen babalik izni strelerinin oldukga kisa olmasi ve ebeveyn iznine yonelik
herhangi bir dizenlemenin bulunmamasi dogum sonrasi izinlerin, dolayisiyla
da ¢cocuk bakiminin, agirlikh olarak kadinlarla iliskilendirildigine isaret etmekte ve
isverenlerin bu egilimini beslemektedir.

Pek cok calismada da vurgulandigi gibi (Kabasakal, 1998:303; Acar, Ayata ve
Varoglu, 1999:1-12; Healy, Ozbilgin ve Aliefendioglu, 2005; Gokcek ve Ataman,
2007), kadinlarin, firmalarin organizasyon yapisi icerisinde Ust-dUzey, karar verici
pozisyonlara gelememesi durumunu ifade eden toplumsal cinsiyete dayali dikey
katmanlasma egiliminin devam ettigi gortlmektedir. Bu durum, kentlerde isgUucU
piyasasinda kadinlar icin cam tavan'in s6z konusu olmasi, kadinlarin islerinde
yUkselemediginin ve karar verme pozisyonlarinda neredeyse hic bulanamadiklarinin
bir gostergesidir.

Diger taraftan, Turkiye'de isglci piyasasinda istihdam edilen kadinlarin % 50'den
fazlasinin kayit-disi olarak enformel sektorde calisiyor olmasi, Is Kanunu geregi
aciimasi ongorialen kreslerin sayisinin tam olarak bilinmemesi, isverenlerin kres
ve gunduz bakim evi agma yukamluligunud yerine getirip getirmediginin etkin
bir sekilde izlenmemesi, yaptirimlarin caydirici olmamasi, dogum ve emzirme
izni sdrelerinin cogu zaman yasada dtzenlendigi sekilde kullanilamamasi veya
isgUcU piyasasinda kadini koruma egilimli bazi yasal dizenlemelerin isverenler
tarafindan kadina karsi ayrimciliga dontsmesi, kadinlarin islerini kaybetmesine yol
acabilmesi gibi durumlar g6z 6nidnde bulunduruldugunda (Ecevit, 2010b:88-114;
Ecevit, 2012:220-265; Demirel ve digerleri, 1999:15-16; Varoglu, 1994:8), Turkiye'de
kadin emeginin zaten esnek ve glvencesiz bir emek olarak kullanildigini ve isguct
piyasasinin katihigr séyleminin mit olmaktan 6teye gidemedigini vurgulamak
gerekmektedir (Onaran, 2004:213, 227).

Turkiye'de isglci piyasasinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin en 6nemli
boyutlarindan birisi de isverenlerin ise alma, isten ¢ikarma, terfi ve Ucretlendirme
gibi kararlarinda belirleyici olan toplumsal cinsiyete dayali kalip yargilardir. Pek cok
calismanin da vurguladigr gibi (Saritas-Eldem, 2015:27-28; GUnltk-Senesen, Pulhan
ve Ozar, 2000; Ozdamar ve digerleri, 2000:15-19), isverenler tarafindan kadin isgtcd;
ise alma noktasinda dogum, evlilik vb. nedenlerle her an isten ayrilma ihtimali olan,
firmaya kres ve giindiiz bakim evi agma yukumluligd, analik izni, emzirme izni vb.
ilave maliyetler yUklemesi nedeniyle pahali, hane-ici sorumluluklari nedeniyle strekli
izin alan/devamsizlik yapan, isine gerekli 6zen ve ilgiyi gostermeyen, terfi noktasinda



profesyonel ve rasyonel kararlar veremeyen, duygusal, risk alamayan, isten ¢ikartma
noktasinda, birincil sorumlulugu hane-ici yukimlultkleri ve annelik olan, yani evi
gecindirme sorumlulugu olmayan, emek olarak algilanmaktadir.

Isverenler kadinlara dogrudan kadin olmalarindan dolayi ayrimcilik uygulamasalar
bile, toplumsal cinsiyet cercevesinde belirlenen rolleri nedeniyle kadinlar
istihdam olanaklarindan daha az yararlanmakta, firma-ici olanaklardan yeterli
duzeyde yararlanamamakta, gidecek bir yerleri (evi), yapacak bir seyleri (hane-ici
sorumluluklar), kendilerine bakacak birileri (kocasi, babasi) oldugu disintldigu icin
ilk 6nce isini kaybetmekte, calisma hayati ile bagdastirilmayan ve kadin olmaktan
kaynakli 6zellikler olarak gordlen duygusallik, profesyonel olamama, risk alamama
gibi kalip yargilar nedeniyle erkeklere gore kendilerini kabul ettirmek icin daha fazla
caba sarf etmek zorunda kalmakta ve ylkselememektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri
cercevesinde sosyal olarak insa edilmis bu kalip yargilar toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanmasini engellemekte, isverenlerin isglclnin beceri ve potansiyelinden tam
olarak yararlanamamasina neden olmakta, firmalarin verimlilik ve karlilik oranlarini
olumsuz yonde etkilemektedir (Abbas, Hameed ve Waheed, 2011:175 European
Commission, 2010:6).

Kadinlarin istihdam olanaklarindan yeterli dizeyde yararlanamamasini,
yUkselememesini, kariyer olanaklarina gérece daha yUksek Ucretli ve glvenceli
islere erisimlerinin erkeklerin gerisinde kalmasini, kadinlarin kariyer odakli degil
hane odakli olmasi cercevesinde bireysel tercihleri olarak aciklayan Tercih Kuraminin
aksine (Hakim, 1995:239-314), yapilan calismalar isglcl piyasasinda toplumsal
cinsiyet esitsizligi noktasinda kadinlarin hane-i¢i yeniden Uretim rollerine ve neo-
liberal politikalarin uygulanmasi nedeniyle sosyal devlet anlayisindaki gerilemeye
dikkat cekmektedir. Trkiye'de 1980 sonrasinda uygulanan yapisal uyum politikalari
cercevesinde benimsenen kamu harcamalarinin kisilmasi, kamu hizmetlerinin
daraltiimasi ve ticarilestiriimesi yaklasimi, sosyal devlet anlayisinin riskleri ve yeniden
Uretimi haneye, daha dogru bir ifade ile kadinlara yikleyen sosyal politika anlayisina
dénUsmesine neden olmustur. Kamu harcamalarinin kisilmasi ve kamu hizmetlerinin
daraltiimasinin yarattgr boslugun kadinlarin hane icindeki bakim emekleri ve piyasa
ile doldurulmasi 6ngérilmekte (Yaman-Oztlrk, 2010:25-78), benimsenen refah
rejiminin strddrulebilirligi blytk oranda kadinlarin omuzlarina yuklenmektedir.
Bu anlayis kadinlarin isgtctne katim oranlarinin distk dtzeylerde seyretmesine
neden olmakta, cocuk, yasl ve engelli bakim hizmetlerinin kurumsallasmamis
oldugu bir ortamda, isgtictne katilsalar bile kadinlarin istihdam edilme olanaklarini,
islerinde yUkselme olasiliklarini ve is piyasasinda kalici olma sanslarini azaltmaktadir.
Son dénemde, kadinlarin hane-ici yeniden tretim sorumluluklarinin isgtctne katihm
ve istihdam oranlari Gzerindeki sinirlandirici etkisinin ortadan kaldirlabilmesi isgtct
piyasasinda esnek istihdam bicimlerinin yayginlastirimasi ile birlikte ele alinmakta,
is ve aile dengesini saglayacak calisma kosullari sunan esnek istihdam bicimlerinin
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yayginlasmasi ile kadin emedi arzinin ve talebinin artacagi ifade edilmektedir
(CSGB, 2013:33-34). Esnek istihdam bicimlerinin yayginlastinimasi, Gngoruldugu
gibi kadinlarin istihdam oranlarinda niceliksel bir artisa neden olacaktir. Burada
kritik olan, istihdam yaratma kapasitesi oldukga sinirli isglcU piyasasinda, Gretim ve
yeniden Uretim rolleri arasinda sikismis kadin isgticu icin esnek istihdam bicimlerinin
zorunlu secenek haline gelmesi, isglcU piyasasindaki toplumsal cinsiyete dayall
katmanlasmanin esnek istihdam bicimleri Gzerinden yeniden Uretilmesidir. Ayrica,
isglcl piyasasinda esnek istihdam bicimlerinin yayginlastirilmasi hedefi acikca
ortaya konmasina ragmen (Kalkinma Bakanligi, 2013:52,164; CSGB, 2013:26-32),
bu islerin nasil Gcretlendirilecedi, sosyal glvenlik ve emeklilik gibi haklarla nasil
iliskilendirilecegi henliz net degildir. Fakat bu ¢alisma bicimleri Gzerinden sosyal
guvenlik sisteminin sundugu gelir/6denek/aylik gibi olanaklara erisimin cok yetersiz,
hatta imkansiz olacagi 6ngorulmektedir (Toksdz, 2012b:39). Diger taraftan, esnek
calisma bicimleri Is Kanunu'nda 2000'li yillarin basindan itibaren dizenlenmis
olmasina ragmen, Turkiye'de esnek istihdam bicimleri altinda istihdam edilen isci
sayisinin oldukca sinirli oldugunun da altini ¢izmek gerekmektedir. Bu durum,
genellikle, Is Kanunu'nda bu tip calisma bicimlerinin kati olarak diizenlenmesi ve
isverenlere maliyet avantaji saglamaktan uzak olusu ile aciklanmaktadir (Tatlioglu,
2012:72; Kog ve Gorucl, 2011:174). Bu cercevede, sektor ve alt sektorler bazinda
esnek calisma bicimlerine yonelik talebi, bu talebin hangi esnek calisma bicimlerinde
yogunlastigini ve esnek istihdam bicimlerinin yayginlastiriimasi ile kadin istihdami
arasinda kurulan iliskinin isverenlerce nasil degerlendirildigini sorgulamak
onumuzdeki strec icin oldukca dnemli gordlmektedir.

Isglict piyasasinda toplumsal cinsiyet esitliginin bir diger boyutu kadinlara yonelik
pozitif ayrimcilik uygulamalaridir. Tirkiye'de kadinlarin istihdam oranlarini arttirmaya
yonelik uygulanan ve pozitif ayrimcilik kapsaminda ele alinabilecek bir tesvik
uygulamasi séz konusudur. Ilk defa, 2008 yilinda yurdrlige giren 5763 sayili Kanunun
20 maddesi ile 4447 sayili Kanuna gecici olarak eklenen 7. Madde ile; istihdam edilen
18-29 yas arasi erkeklerin ve 18 yasindan buyUk kadinlarin sigorta primlerine ait
isveren hisselerinin 5 yil sireyle kademeli olarak —birinci yil icin % 100'Gndn, ikinci
yilicin % 80'inin, d¢udnct yil icin % 60'1Inin, dérddnct yil icin % 40'Inin ve besinci yil
icin % 20'sinin- Issizlik Sigortasi Fonundan karsilanmasi biciminde diizenlenmistir.
2011 yilinda yurdrlige konan 6111 sayili kanun ile tesvik uygulamasi 31.12.2015
tarihine kadar uzatilmistir. 2011 yilinda yeniden dizenlenen tesvik ile, yeni ise alinan
18-29 yas arasi erkeklerden ve 18 yasindan buyUk kadinlardan, a) mesleki yeterlilige
sahip olanlarin 48 ay; b) mesleki ve teknik egitim veren orta veya yUksekdgretim
veya ISKUR tarafindan diizenlenen isglct yetistirme kurslarini bitirenlerin 36 ay;
) bu belge ve yeterliliklere sahip olmayanlarin ise 24 ay slreyle sigorta primlerine
ait isveren hisselerinin ise alindiklari tarihten itibaren Issizlik Sigortasi Fonu'ndan
karsilanmasi karara baglanmistir. Bu dizenleme ile yeni ise alimlarda isverenlerin
Uzerindeki maliyetin azaltiimasi, kadin istihdaminin tesvik edilmesi ve kayit-disihigin



azaltilmasi hedeflemektedir. 1.3 milyon kadinin potansiyel olarak tesvikten olumlu
yonde etkilenmesi 6ngdrulmekte (Akgul, Dinger ve Kolasin, 2008:1; DB ve DPT,
2009:28; Uysal, 2012:1) ve son donemde kadinlarin istihdam oranlarinda gordlen
artis egilimi dogrudan tesvikin bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir. Fakat
firmalarin tesvikten haberdar olup olmadigi, s6z konusu dénemde istihdam edilen
kadinlarin kacinin, diger buttn degiskenler sabit tutuldugunda, tesvik kapsaminda
istihdam edildigi, hangi sektor ve alt sektdrlerde firmalarin bu tesvikten yararlandig,
tesvikten yararlanma noktasinda sorunlarla karsilasip karsilasmadiklari ve genel
olarak isverenlerin tesvik uygulamasi hakkinda ne dustnduklerine iliskin veriler
mevcut degildir.

Isglict piyasasinda toplumsal cinsiyet esitligi bir Glkede makro diizeyde uygulanan
ekonomi politikalari, benimsenen sosyal devlet anlayisi ve bu ikisi arasindaki
etkilesimin mikro dizeyde politikalara, dizenlemelere ve isverenlerin ise alma,
isten cikarma, Ucretlendirme, terfi vb. kararlarina nasil sirayet ettigi ile ilgilidir. IsgUct
piyasasinda toplumsal cinsiyet esitligi ancak, toplumsal cinsiyet perspektifi ile
hazirlanmis, kadin isglcine talebi arttiracak makro politikalarin yani sira, isverenlerin
bu ayrimci yargilarinin ortadan kaldiriimasi ile mdmkdn olabilir. Bu ¢cercevede, bu
projenin bulgulari kapsaminda yapilmasi planlanan talep yanli degerlendirme ile
hem isgUlcU piyasasinda toplumsal esitsizliginin talep yanli nedenlerine iliskin bir
veri seti saglanmasi, hem uygulanan politikalar ile isveren beklenti ve egilimleri
arasindaki iliskiye yonelik bir yol haritasi sunulmasi, hem de toplumsal cinsiyet
esitliginin saglanmasi noktasinda sorumluluk Gstlenmesi gereken isverenlerin
toplumsal cinsiyete dayali kalip yargilarinin farkina varmalarina imkan saglanmasi
amaclanmistir.

3

Arastirma Bulgularinin Analizi

Arastirmanin amacina ve literatlrine uygun olarak gelistirilen 6 tema Uzerinden
bulgulara yer verilmistir.

3.1.isveren ve Firma Profili:

Saha calismasi kapsaminda gorusllen 153 isveren ve/veya vekilinin (insan kaynaklari
mudurleri, Gst dizey yoneticiler vb.) 66'si kadin, 87'si erkek isverendir. Isverenlerin
yariya yakininin (74) Universite mezunu, 31'inin yksek lisans ve doktora derecesi
aldigi, 26'sinin lise mezunu, 9'unun ortaokul ve asagi dizeyde okul mezunu ve

Sektor Alt-sektor Cinsiyet:

Hizmet H3: Sigorta, tasinmaz
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1/.\:]KeR) SEKTORLERE VE ALT-SEKTORLERE GORE iSVEREN PROFiLi

Isveren profili

Yas: Egitim:

Kadin Ortalama Yiksekokul ve
isveren Uzeri mezun
oran arani

H1:Toptan ve
perakende ticaret, U 34.5 44 % 62
lokanta ve oteller (n: 29)

H2 : Ulastirma,
haberlesme, depolama 9% B0 et %% 60
(n:5)

mallara ait isler ve
kurumlarn, yardimci is
hizmetleri (n: 24)

90 52.2 41 % 90.8

H4:Toplum hizmetleri,
sosyal ve kisisel % 95.5 42 % 100
hizmetler (n: 21)

Toplam (n: 79) 9 58.2 43 % 80.2

52: imalat sanayi (n: 62) % 30,6 45 % 68.4

Sanayi SE’T: Elektrik, gaz ve su % 0 53 % 100
(n:3)

Toplam (n: 65) % 29.2 49 % 69.8

Insaat Toplam (n: 9) %11.1 42 % 88.8

Toplam (M:153) 0% 43.1 44 % 76.3

8'inin de yutksekokul mezunu oldugu gortlmustar. Katilimcilarin yaslarina bakildiginda,
yogunluk gorilen yas grubunun 30-59 arasinda oldugu, yaslarin 21 ila 75 arasinda
dagihm gosterdigi ve ortalama yasin 44 oldugu tespit edilmistir. Isveren-Firma
profillerinin karsilastirmali aciklamasy, iki tablo olarak ézet biciminde asagida sunulmustur.

Isveren profilinin sektor ve alt-sektorlere gore dagiiminda dikkat cekici farkliliklar
Tablo 1'de koyu renkli olarak isaretlenmistir. Buna gore; cinsiyet dagilimi
incelendiginde H4 sektorinde kadin isveren oraninin yiksek oldugu; yas gruplari
incelendiginde geng isverenlerin hizmet, 50 ve yukari yaslardaki isverenlerin sanayi
sektortinde yogunlastigl, egitim durumu incelendiginde ise sanayi sektoriindeki
isverenlerin egitim durumunun daha disik oldugu gortlmektedir.



Firma profili olarak 153 firmanin 79'u hizmet sektériinde, 65'i sanayi sektorinde
ve 9'u da insaat sektoriinde faaliyet gostermektedir. Alt sektorler bazinda; hizmet
sektorinde gerceklestirilen 79 gdrlismenin 29'u toptan ve perakende ticaret,
lokanta ve oteller (H1) alt sektérinde, 5'i ulastirma, haberlesme, depolama (H2)
alt sektoriinde, 23'U mali kurumlar, sigorta, tasinmaz mallara ait isler ve kurumlari,
yardimci is hizmetleri (H3) alt sektérinde, 21'i toplum hizmetleri, sosyal ve kisisel
hizmetler (H4) alt sektoriinde gerceklestirilirken, sanayi sektorinde gerceklestirilen
65 gorusmenin 62'si imalat sanayi (S2) alt sektorinde, 3'U elektrik, gaz ve su (S3) alt
sektorinde gerceklestirilmistir3

3.2.Firma Profili Kapsaminda Toplumsal Cinsiyete Dayali Yatay ve Dikey
Katmanlasma

Tablo 2'de goruldugu Uzere, arastirmaya dahil edilen firmalar arasinda, toplam
calisanlarinin yarisindan fazlasi kadin olan firmalarda isverenler cogunlukla kadin,
orneklemin yas ortalamasina gére daha geng ve yiksekokul ve Gzeri egitim
kurumundan mezun olma 6zellikleri gdstermislerdir. Bununla birlikte firmada calisan
kadin orani ve isveren profili arasindaki bu iliski degerlendirilirken géz éniinde
bulundurulmasi gereken dnemli faktorler vardir: Kadin ¢alisan sayisinin fazla oldugu
firmalarin yalnizca 2'sinin sanayi sektorinde oldugu, digerlerinin ise toplam ¢alisan
sayisi az olan hizmet sektoriinde bulundugu goz 6ntinde tutulmalidir.

Ayrica Tablo 2'de kadin isverenlerin % 75, 50 kisiden daha az calisani olan firmalarin
temsilcileridir ve % 88,7 oraninda Universite ve Uzeri egitim kurumu mezunudurlar.
Bu bakimdan, firmada calisan kadin oraninin ylkselmesi, isverenin cinsiyeti, yasl ve
egitim durumunun bir sonucu olarak degerlendirilemeyecektir. Baska bir deyisle
kadin calisan oraninin ytksekligi, az sayida toplam ¢alisani olan hizmet sektérdntn
geleneksel olarak kadin agirlikli olusundan kaynaklanmaktadir.

10 kisiden az calisani olan 52 firmanin yaridan fazlasinin hizmet sektériinde, 10 kisi
ve daha Ustlinde calisan sayisi olan firmalarin ise yaridan fazlasinin sanayi sektoriinde
oldugu gorulmustur. Goruldugu gibi analiz edilen 153 firmanin 118'inde kadin
calisanlarin orani %50'nin altindadir. TUm 153 firma icerisinde, kadin personel orani
ortalama %28 olarak tespit edilmis; baska bir deyisle her 10 erkege karsilik 2 kadinin
istihdam edildigi gordlmustdr.

3- Saha calismasl ve analizler cercevesinde sektérler ve alt sektorler bazinda yapilan ayristirmalar TUIK tarafindan
kullanilan cerceveye oturtulmaktadir. Insaat sektériine ilave olarak, sanayi sektérd,'madencilik ve tag ocakcihigr, ‘imalat
sanayii, ‘elektrik gaz ve su’alt sektorleri, hizmet sektdrd, ‘toptan ve perakende ticaret, lokanta ve oteller; ‘ulastirma, ha-
berlesme ve depolama,‘mali kurumlar, sigorta, tasinmaz mallara ait isler ve kurumlari, yardimci is hizmetleri; ‘toplum
hizmetleri, sosyal ve kisisel hizmetler'alt sektorleri seklinde ele alinmaktadir. Saha ¢alismasi kapsaminda sektorler ve
alt sektérler bazinda mimkiin oldugunca dengeli bir dagilim sunulmaya calisilsa da ICASIFED tyesi firmalarin sektérel
dagilimi ve goérisme yapilan firmanin ana faaliyet konusunun esas alinmasi buna olanak saglamamistir.

Firmada calisan kadin
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LY:]e Y FIRMADA CALISAN KADIN ORANLARINA GORE
ISVEREN PROFiLI

isveren profili

orani lsverenin Isveren yas Yiiksek okul ve
cinsiyeti ortalamasi Uzeri isveren crani
Hic kadin calisan
% 90 erkek 48 %% 60

bulunmayan firmalar
% 10'dan az

% 59.4 erkek 46 % 74.2
kadin calisan
U 25'ten az

% 75.6 erkek 43 % 65.9
kadin calisan
O 25-50 arasl

% 51.4 erkek 44 % 88.5
kadin calisan
%% 50-75 arasi

% 72.7 kadin 41 % 90
kadin calisan
% 75'ten fazla

% 75 kadin 38 % 100
kadin calisan
Tamami kadin ¢alisan

% 100 kadin 41 % 100
olan firmalar

Arastirmaya dahil edilen firmalar arasinda yalnizca 25'inde, firmada calisan kadin
sayisi erkek sayisinin Ustindedir. Kadin ¢alisan sayisinin fazla oldugu bu 25 firmanin
yalnizca 2'si, sanayi sektorinde faaliyet gostermekte; diger 23U hizmet sektoriinde
yer almaktadir. Bu durum, kadin emeginin hizmet sektérinde yogunlasmasi ve
sanayide kadin emegine talebin daha dustk olmasi egilimleri ile értismektedir.
Diger taraftan, hizmet sektortiinde kadin ¢alisan sayisinin fazla oldugu firmalarin
kadin emegi arz ve talebinin ylksek ve masa basi islerin daha fazla oldugu ‘'mali
kurumlar, sigorta, tasinmaz mallara ait isler ve kurumlari, yardimci is hizmetleri’
ve ‘toplum hizmetleri, sosyal ve kisisel hizmetler'alt sektorlerinde, danismanlik,
sigortacilik, turizm ve saglik is kollarinda faaliyet gosterdigi gorilmektedir.



Kadinlarin firmalardaki pozisyonlarina bakildiginda, G¢ alanin birbirine yakin oranda
yogunluk gosterdigi anlasilmaktadir. Firmalarda kadinlarin asci/cayci/temizlik
gorevlisi (mutfak elemani veya hizmetli olarak ifade edilmekte) olarak istihdam
edildigi, 6zellikle sanayi sektoriinde bu alanda yogunlastiklar gortlmektedir (58
kadin). Sektor fark etmeksizin firmalarin yariya yakininda (64) kadinlar biro islerinde
(idari isler, sekreterlik, yonetici asistani, memur bicimlerinde ifade edilmekte)
calismaktadirlar. Ucte bire yakin sayida firmada (44) kadinlarin finans / muhasebe
alanlarinda calistiklari anlasiimaktadir. Bunu satis / pazarlama izlemektedir (38 kadin).
Daha az sayida ise kimyager / muhendis gibi sanayide Uretimde ¢alisan kadinlar (20)
ve yine imalatta paketleme, zimpara, Utd, etiketleme, 6rme gibi el emegine dayal
islerde calisan kadinlar (15) gelmektedir. Katimci firmalarin 10'unda kadinlar bilgi
islem / yazim uzmani, reklamci, tasarimci pozisyonlarinda calismakta, 7'sinde doktor
veya hemsire olarak calismaktadir. U¢ firmada avukat, iki firmada ise 6gretmen olarak
calisan kadin bulunmaktadir. Bu sonuclar kentlerde profesyonel meslek mensubu
kadinlarin oranlarinin yiksek olmasina ragmen st dlzey yonetici ve midur olarak
istihdam edilen kadin sayisinin disuk olduguna isaret etmektedir.

Firmalarin yonetici pozisyonlarinda kadin sayisinin az olmasi veya hig
olmamasi isverenler tarafindan 6zellikle kadinlarin hane-ici sorumluluklari ile
iliskilendirilmektedir. Yoneticiligin zaman esnekligi ve 6zveri gerektirdigi, kadinlarin
hane-ici sorumluluklari nedeniyle gereken zaman esnekligini gosteremedikleri,
is toplantilarina ve is seyahatlerine gidemedikleri, is hayatinda devamlilik
saglayamadiklari ifade edilmektedir. Hane-ici sorumluluklarin yani sira, sektordn
erkek egemen olmasi, 6zellikle erkek calisan sayisinin fazla oldugu sektorlerde
erkeklerin kadinlardan emir almak istememesi ve kadinlarin evlerini ihmal etme
endisesi ile yonetici olmaya talip olmamasi, yoneticilik kademesinde “sert” mizacli
olmanin gerekliligi karsisinda kadinlarin “duygusal” olmalari firmalarda yonetici
pozisyonlarda kadin sayisinin az olmasinin nedenleri olarak belirtiimektedir. Bir
firma yetkilisi kadinlarin isyerinde yUkselme konusunda énindeki engellerin kiz
cocuklarinin is kadini olacak sekilde yetistirilmemesine baglamaktadir:

Ne olabilir; enteresan bir sey hakikaten. Kadinlarin yonetici olmak tzere cocukluktan
itibaren boyle bakis acilar yok. Soru: Yetistiriime tarzindan diyorsunuz. Yani kendileri
de boyle bir seyi, nasil diyeyim, hani insanlar iste 6rnegin muddr olmak isteyen bir
kiz cocuk yoktur, idareci olmak isteyen yonetici olmak isteyen kiz cocuklarr yoktur.
Bankada calismak ister ama banka mudurt olmak gibi bir sey aklindan gecmez,
onlari ydnetmek gibi... Boyle biraz da toplumun kendi yapisindan kaynaklanan, kiz
cocuklarinin da buna yonelik hayaller kurmamasindan kaynaklanan bir sey. (No:89,
H1, erkek, 34, 120 calisani olan ‘'kurumsal’bir pastane, %25-50 kadin calisani var)

Bu cercevede, firmalarda kadin isglcindn sektor ve alt sektorler bazinda dagiimina
ve kadinlarin firma ici hiyerarsideki konumlarina iliskin bulgular, Ttrkiye'de isglcU
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piyasasinda toplumsal cinsiyete dayali yatay ve dikey katmanlasma egilimleri
ile ortusmektedir. Toplumsal cinsiyete dayali roller cercevesinde kadin isi - erkek
isi ayriminin isverenlerin kadin isglcUne talebi Gzerinde belirleyici oldugu
gorilmektedir. Yine, beseri sermaye olarak kavramsallastirilan kadinlarin egitim
ve is tecrlbelerinin dastklGgunun, kadinlarin 6zellikle mesleki egitimdeki sinirli
temsilinin ve kadinlarin hane-ici yeniden Uretim sorumluluklarinin isverenlerin
kadin isglUcUne talebi ve kadin isgicinUn yonetici pozisyonlarinda yer almalarina
iliskin kararlarindaki belirleyiciliginin de altini cizmek gerekmektedir. Diger taraftan,
isverenlerin ‘kendileri kadin isgUcu istihdam etmek isteseler bile, kadinlarin ise veya
yonetici olmaya yonelik taleplerinin olmadidi'na iliskin vurgusu, isgtcU piyasasindaki
yatay ve dikey katmanlasma egiliminde kadinlarin secimlerinin de etkili olduguna
isaret etmektedir. Bu durumu kadinlarin kisisel tercihleri cercevesinde aciklama
egilimine gitmeden, kadinlarin sektore iliskin taleplerindeki kisithiligin nedenleri
olarak ifade edilen calisma kosullarina, - isverenler tarafindan da dile getirilen-
kadinlarin kadin isi - erkek isi ayrimini yeniden uretecek egitim alanlarina veya
branslara yonlendiriimesine ve kadinlarin ev - is yasami arasinda rol catismasi
yasamasina neden olan hane-ici yukumlUliklerini dengeli bir sekilde kadin-erkek-
isveren-devlet arasinda dagitarak uyumlastiracak mekanizmalarin yokluguna dikkat
cekmek gerekmektedir.

3.3. isverenlerin Toplumsal Cinsiyet Esitligine Yonelik Algis

Saha calismasi kapsaminda analizi tamamlanan 153 firmanin sanayi sektérinde
faaliyet gosteren erkek isverenlerin 1/10'u toplumsal cinsiyet esitligi hakkinda bilgisi
olmadigini ifade etmistir. Yaklasik 10'da birlik bir grup isveren de “toplumsal cinsiyet”
kavramini duymus olmakla birlikte Uzerinde daha 6nce hi¢ distinmediklerini ya da
dusUncelerinden emin olmadiklarini belirtmislerdir.

Her iki grupta yer alan isverenler kadin ve erkek esitligine inanmadiklarini, bunun
olamayacagini belirten gorusler ileri sirmuslerdir. Bu konuda gorus bildiren
katihmcilar sanayi sektorinde yogunlasmaktadir. Diger isverenlerin ise, toplumsal
cinsiyet esitligini esit haklara sahip olma, esit temsil edilme ve cinsiyeti 6n plana
koymadan insan veya birey olarak bakabilme olarak tanimladigi gértulmektedir.
Kadinlarla erkeklerin esit haklara sahip olmasi gerektigine deginen bir firma yetkilisi
uygulamada bu esitligin pek gortlmedigini su cimlelerle ifade etmistir;

Valla bizim Ulkemizde ben toplumsal bir esitlik oldugunu, cinsiyet esitligi oldugunu
dUsunmuyorum acik¢asi. Hani bunu her sekilde gortyoruz, kadina siddet olsun,
calistinlmama olsun veya calistiran erkeklerin tutup, eslerinin paralarini alip da
hani onlari bu tarz ¢cok var; ama yani bizim tlkemizde boyle bir esitlik oldugunu
disinmuyorum ben. Sadece biraz daha okumus kesimde hani son belki bir 10 yildir
biraz daha esitlik var gibi gézikUyor; ama orada yine hani karsilastiklarimizdan
soyldyorum, ikisi de Universite mezunu da olsa eger erkek kadindan daha az para



aliyorsa ve ayni ev icinde yasiyorlarsa bunlar halen sorun haline geliyorsa bizim
Ulkemizde bence halen esitlik yok yani. (No:106, S2, kadin, 8 kadin ¢alisani var)

Toplumsal cinsiyet esitligine insan olarak bakmak gerektigine deginen bir yetkili ise
gorustnu soyle dile getirmistir;

Yani sonucta ben ¢ok cinsiyetci bakmiyorum, ben sadece insan olarak verimlilik
acisindan bakiyorum. Onun icin benim icin cok fazla sey degil yani dyle bir ayrim.
Ayrim yapacagim bir durum yok yani. (No:107, H2, erkek, 58, 100-200 kisi arasi
calisanin dortte birinden azi kadin, iletisim alaninda faaliyet gosteriyor)

Analize dahil edilen 153 isverenin 108, isyerinde toplumsal cinsiyet esitligini
saglamanin gerekli oldugunu belirtmekle birlikte, asil olanin ise uygunluk oldugu
vurgulanmaktadir. Bir baska ifade ile isverenlerce ortaya konulan kadinlarla erkeklerin
esit haklara sahip olmalari ve esit temsil edilmeleri algis, isglcU piyasasinda kadin
ve erkek isglcinUn sektor ve alt sektorler bazinda dengeli olarak dagilmalarini
degil, kadinlarin ve erkeklerin kendilerine uygun olan islerde yogunlasmalarini ifade
etmektedir.

Isyerinde toplumsal cinsiyet esitliginin gerekli olup olmadigi hakkindaki soruya
"hayir gerekli degil” cevabini veren 22 isverenin, kadinlarin hi¢ calismamalar
gerektigini, kadinin ancak aile ici rollerinin 6n planda olmasi gordsidnu dile
getirdikleri gortlmustar. Toplumsal Cinsiyet esitliginin gerekli oldugunu vurgulayan
bir isverenin ise isgUcUne aktif katim ve ekonomik kalkinma agisindan konuyu
degerlendirdigi tespit edilmistir. Buna gore;

Yani en azindan hani yasal olarak bakarsam farkli olmamasi ayni olmasi gerekiyor
yani, cinsiyet esitliginin olmasi lazim. Yani soyle bakarsam toplumsal mesela
ekonomik giictin insan gicdnin yarisi kadinla yani yarisini devre disi birakiyoruz
yani acikgasl. (No:50, H1, erkek, 60, 10-50 arasi ¢alisan var, %25-50 kadin)

Bu gerekliligi is verimliligi acisindan degerlendiren bir baska firma yetkilisi sunlari
sOylemistir;

Kesinlikle gereklidir. Bayanlarin daha titiz ve daha verimli olacagini distnen birisiyim.
Kesinlikle yonetici kadrosunda bayanlarin bulunmasinin o kurum igin faydali
olacagini dtstintyorum. Canku erkeklerin alamadigi bazi kararlari kadinlar rahatlikla
alabiliyor. Burada da en 6nemli sey disiplin konusu. Bundan dolayi esitliligin
saglanmasi kanaatindeyim. (No:37, Insaat, erkek, 34, 10-50 arasi calisani var, yaridan
azi kadin)

Analiz edilen 153 firmanin sadece 10'unda toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya
yonelik 6zel bir dizenleme oldugu goridlmektedir. Bu firmalarin 6'sinin kadin
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isgUcUne yonelik talebin daha ytksek oldugu hizmet sektoriinde, 4'Undn sanayi
sektortinde faaliyet gosterdigi gorilmektedir. Bu 4 firmanin, 148 ila 170 arasinda
calisan sayisina sahip olmalari ve birinin kadin istihdaminin yiksek oldugu ¢corap
imalati alanda faaliyet gostermesi dikkat ¢ekicidir. S6z edilen uygulamalar, pozitif
ayrimcilik altinda ele alinabilecek, ise alim sUrecinde kadinlarin tercih edilmesi,
kadinlarin 6zellikle cocuklari nedeniyle ise gec gelme ve isten erken ¢cikmalarina
tolerans gosterilmesi seklinde ifade edilmektedir.

3.4. Toplumsal Cinsiyet Esitsizliginin Makro Nedenleri

Turkiye'de kadinlarin isgtictne katilim ve istihdam oranlarinin ¢cok dtstk dizeylerde
seyretmesi metinde daha 6nce de isaret edildigi Uzere, isverenler tarafindan
kadinlara toplumsal olarak atfedilen roller ve hane-ici yeniden tretim sorumluluklari
nedeniyle kadinlarin is odakli olmamasi ve kadinlarin beseri sermayelerinin
dUsuklugu ile agiklanmaktadir.

Arastirma bulgulari cercevesinde, hizmet sektoérinde faaliyet gosteren isverenler,
kadin isglctnidn toplumda ikincil gértlmesini, kadinlarin calismak istememesini ve
kadinlarin egitim seviyelerinin dtUstklugund vurgularken, sanayi sektérinde faaliyet
gosteren isverenlerin kadinlarin sanayi sektorine yonelik talebinin az oldugu ve
kadinlarin meslek liselerindeki azligi Gzerinde daha fazla durdugu gorilmektedir.
Bu noktada, isverenlerin kadinlarin meslek liselerindeki azligina iliskin vurgusuna
dikkatle bakmak gerekmektedir.

DUsUk kadin istihdaminin makro, sektorel ve kadinlardan kaynakli oldugu distnilen
sebeplerini isverenler; beseri sermaye yokluguna, hane-ici sorumluluklarina, is odakli
degil anne odakli distinmelerine, kadinin calismak istememesine baglamaktadirlar.
Toplumsal cinsiyet esitsizliginin makro nedenlerini aciklarken bolgeler arasi
karsilastirma yapan bir katilimci, kendi bulundugu bdélge olan Konya da dahil olmak
Uzere 'Anadolu’ kentlerindeki durumu su sekilde aciklamistir:

Anadolu'ya ve buyik sehirlere gére degisir bu. Simdi bir Istanbul, Ankara, izmir gibi
ddstinmeyin Anadolu sehrini. Burada Ankara'ya ¢ok yakiniz ama sonucta bir Anadolu
sehriyiz ve Anadolu sehirlerinde kadinin pozisyonu belli, dogustan beri kadin
zaten egitilirken bile anne olacak, es olacak, evini yonetecek, bu sekilde yetistirir.
Dolayisiyla kadin is diinyasinda olsa da olur olmasa da olur gézUyle bakildigr icin
ama kadina firsat verildigi zaman is dinyasinda erkekten ¢cok daha basarili. Ben bu
konuda bir arastirma yapmistim. Yaptigim arastirmada kadin ¢alisanin ¢cok oldugu
sirketlerde Uretimin daha fazla oldugu ispatlanmis. ClnkU kadin daha disiplinli calisir.
Gayri mesru seylerin daha az oldugu fark edilmis kadinin calistigi ortamlarda sirketler
daha hizli gelisme saglamislar. Ben eksik olarak kadinin is dinyasinda olmamasinin
altinda yetistigi bolgeyi dustintiyorum. Bir Istanbul'da boyle degil, Istanbul'da kadin
zaten is dUnyasinda ama Anadolu'da kadin daha farkli bu doguya gittikce daha da



azaliyor. Kadin hicbir sekilde sosyal platformlarda bile yer almiyor. (No:105, H4, kadin,
45, 5 calisani var, tamami kadin, emlak ve proje alaninda calisiyor)

Erkegiisi ile tanimlayan ataerkil degerlerin altini cizen bir isverenin gorisleri ise eril
bakisin tipik bir gostergesi sayilabilir;

Erkegi hayata baglayan isi ama kadin icin isi hayati bir fonksiyon tasimaz. Dikkat et,
erkekler emekli olur, 61Ur. Kadinlar daha uzun yasar. Clnkd erkegin hayatla biyolojik
olarak kurdugui iliski is Uzerine... Kadinin ¢yle bir derdi yok. Bir evi distn, erkekler,
Pazar glinu evde bunalr, patlar. Ama kadin patlamaz, erkek, patlar. Neden; erkek ¢ciinkl
bos kaldi ya, yapacak bir sey olmayinca, dar mekanda kendisine zamani unutturacak
mesgale bulamaz. Bu sefer zaman bes ton olur, adamin Uzerine ¢dker, onun stresini
kaldiramaz. Kadin icin boyle degil. Aslinda ¢alismak dedigin zaman, bugunku is
hayati anlamda calisma, tabii ki herkes, yasamini sirdurecek faaliyetlerde bulunacak
ama gunumuzdeki haftanin bes, alti gind sabah dokuz, aksam alti seklindeki bir
calisma erkek icin uygun, kadin icin hic dnemli degil bence, keyfi bir sey yani. Ama
erkek calismazsa, 6lur. Erkek adam bos kalirsa, problem Uretir, her yerde problem
cikarir. Erkek adam, is yaptigi zaman rahatlar, is yapmadigi zaman problem c¢ikarir.
... Hakikaten erkegi istedigi gibi yonetmesi, sorunsuz yasamasl tamamen kadinin
akillr olmasina bagli. Bir parca akilliysa, problem yok. Ama kadin da kendi duygusal
patlamasinin, takintilarinin vs. esiri oldugunda boku yedi gitti. Artik onun nereye
varacagini bilemezsin. Haberlerde de cikiyor ya, erkek, karisini 6ldtrdd vs. Bunlarin
temelinde hep ne var biliyor musun; erkegdin agresiflesmesi aslinda akilli bir kadinin
rahatlikla kontrol edebilecedi bir seydir. Ama bu da bilgiyle olacak bir sey. (No:89, H1,
erkek, 34, 120 calisani olan ‘kurumsal’bir pastane, %25-50 kadin calisani var)

Kadin istihdami ile devlet politikalari ve yasal dizenlemeler arasindaki iliskiye
yonelik degerlendirmelerde katimcilarin yari yariya farkhlastigr gorilmektedir.
Isverenlerin bir kismi devletin kadini gticlendirici politika ve dizenlemelerinin kadin
istihdamini arttiracagl gordstnde iken, bir kismi da devletin bu tur dizenlemeleri
yeterli dUzeyde yapmis oldugunu daha fazla bir dizenleme yapmasinin mimkun
olamayacagini belirtmistir. [k gorst dile getiren isverenler, devletin kadini 6zellikle
“eve hapsetme” yonindeki uygulama ve dizenlemelerini elestirmistir. Isverenlere
gore, olumlu uygulama ve dizenlemeler yapilsa bile, kadinlarin daha fazla cocuk
dogurmasini tesvik eden dtzenlemelerin kadinlari calisma hayatina katilmaya degil,
evin icine kapatmaya yonelik oldugu vurgulanmaktadir.

Devletin kadin ¢alisana iliskin yapmis oldugu dizenlemelerin isvereni dikkate
almadigina vurgu yapan bir isveren sunlari dile getirmistir;

Simdi bakin, size bir sey soyleyeyim. Bayan iscilerimizin ¢calismasini cani gonulden
arzu ediyoruz her zaman. Ama iki kisi calistiran bir yerde, hanimefendi gelir, ben,
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dogum yaptim, bana dogum izni verin, U¢ aydan sonra ayrilirim, bes ay sonra
gelirim dedigi zaman bir de o isyerinin durumunu da disinmek lazim. O zaman
bu durumda bayanin yerine bir 6zel is ve isci bulma kurumlari aninda o kalitede, o
seviyede bir isciyi koymasi icap eder. ClnkU dustnebiliyor musunuz, alti yedi ay, bir
sene, bayan, evlenecegim, diyor. Dogum izni istiyorum. Evlendikten sonra, dogum
yaptiktan sonra bu kadar izin istiyorum, diyor. O isyerindeki adam, ne yapacak,
o elemani tutmus, onun yerine ne yapacak? Her seyi karsilikli distinmek lazim. O
zaman bu kanun uygulayicisi, 0 hanimin dogal hakkidir, tabii ki dogum yapacak,
dogum izni de alacak. Onlara biz, karsi degiliz. Ama burada isverenin pozisyonunu
da dUstinmek lazim. (N0:90, H1, erkek, 75, 2 calisani var, biri kadin, kuyumcu)

Devletin kadin algisinin yani sira, kadin istihdamini tesvik eden dizenlemelerin
yetersizligi, kadin istihdamindan kaynaklanan analik izni, emzirme odasi ve bakim
evi agma yukumlulugu gibi maliyetlerin dizenlemelerde isverene yuklenmesi,
kadinlarin egitim olanaklarina, 6zellikle mesleki egitim firsatlarina erisimlerinin
sinirhiligr isverenler tarafindan kadin istihdamini olumsuz yonde etkileyen politika ve
dizenlemeler olarak vurgulanmaktadir.

Arastirma 6rneklemini olusturan toplam 153 firmadan 31'i kadin istihdamini
arttirmak amaciyla uygulanan tesvik dizenlemesinden haberdardir. Tesvikten
haberdar olan 31 firmanin yalnizca 3'Undn bu tesvik kapsaminda kadin isci istihdam
ettigi ve tesvikin uygulanmasi sirasinda herhangi bir sorunla karsilasmadigi
gorilmektedir. Tesvikten yararlanan firmalarin 1'i sanayi sektoriinde, 2'si hizmet
sektorinde faaliyet gostermektedir. isverenlerin cogunlugu (103) maliyet avantajl
saglamasi nedeniyle tesvik uygulamasinin kadin istihdamini arttiracagini ifade
etmektedir. Son donemde kadin istihdam oranlarinda gorilen artis tesvik
uygulamasi ile iliskilendirilmesine ragmen, oldukc¢a az sayida isverenin tesvikten
haberdar oldugu bulgusu, tesvik uygulamasina iliskin yeterli dizeyde bilgilendirme
ve yayim calismasinin yapiimadigina isaret etmektedir.

Saha calismasi kapsaminda analizi gerceklesen 153 katilimcinin 93'U ev ve is
sorumluluklarini bir arada gétdrme imkani saglamasi nedeniyle esnek istihdam
bicimlerinin yayginlastirnimasinin kadin istihdamini arttiracagini belirtmektedir. Fakat
153 firmadan sadece 37'sinde esnek istihdam bicimleri kullaniimakta, bu 37 firmanin
26'sI hizmet sektorinde, 10'u sanayi sektoriinde ve 11 de insaat sektorliinde faaliyet
gostermektedir.

Hizmet sektorinde kismi-streli calisma, evden calisma ve gecici/belirli streli
calismanin, sanayi sektoriinde ise donem ddénem eve-is verme uygulamalarinin
yapildigi gortlmektedir. Esnek istihdam bicimlerinin kullaniimadigi firmalarda ise,
isverenler, isin yapisi geregi tam zamanli calismayi tercih ettiklerini, esnek istihdam
bicimlerinin is akisini etkileyecegini ve 6zellikle hizmet sektorlinde bunun musteriler



tarafindan olumlu karsilanmayacagini ifade etmektedirler. Esnek istihdam bicimlerinin
kadin calisan talebini arttirmayacagina iliskin goris bildiren firmalar bunun nedenini
bu istihdam biciminin sektére uygun olmamasi ile agiklamislardir. Ozellikle kismi-streli
calisma biciminin, her sektore uygun olmayabilecedi, cogu firmada istenen bir calisma
bicimi olmadidi da bazi katilimcilar tarafindan belirtilmistir:

Part-time konusu bence ¢ok etkilemez. CUnkU herkes personelinin sabah gelip
aksam gitmesini istiyor. Istihdam bicimlerine ézel bir tesvik olmazsa bu konuda
kimsenin bayan oldugu icin 6zen gosterecedini sanmiyorum. (No:37, Insaat, erkek,
34, 10-50 arasl ¢calisani var, yaridan azi kadin)

Ote yandan, isverenlerin yukarida tesvik priminin kadin istihdamini artirmayabilecedi
ile ilgili goruslerinde oldugu gibi, esnek istihdam bicimlerinin kullaniminin da
toplumsal normlar sebebiyle etkisiz kalacagina dair goruslere sahip olduklari tespit
edilmistir.

Saha calismasinin diger bulgularn da g6z 6nidnde bulunduruldugunda, isverenlerin
onemli bir kismi, hane-ici yeniden Uretim sorumluluklarinin ve cocuk bakim
yukumlaldklerinin kadinlari isgdctne katilma, is bulma, islerinde yUkselme,
gorece yUksek Ucretler alma ve isglcu piyasasinda kalici olma noktalarinda daha
dezavantajli duruma distrdiguni kabul edip, dile getirmesine ragmen, firmalarin
yalnizca 10'unda toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya yonelik 6zel uygulamalarin
bulunmasini, hicbirinde kres bulunmamasini ve yalnizca 3'tinde ¢cocuk bakim ve
emzirme odasinin bulunmasini yakindan irdelemek gerekmektedir. Erkek isglctne
dayali ve erkek-isi olarak kodlanan islerin bulundugu sektérlerde daha belirgin
olmak Uzere, isverenlerin kendiliginden toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya
yonelik uygulamalara basvurmadiklari, bu konuda istekliliklerinin olduk¢a az
oldugu gorulmektedir. Bu durum, daha énce ele alinan, isverenlerin birey veya
insan odakli toplumsal cinsiyet esitligi anlayisi ile de drtismektedir. Isverenlerin
neredeyse tamami isyerinde toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi gerekliligini
vurgulamasina ragmen, kadin istihdam etme noktasinda ortaya ¢ikan ilave
maliyet ve yUkUumlilUkleri Gstlenmek istemedikleri, bu maliyet ve yaktmldltklerin
devlet tarafindan Ustlenilmesini vurguladiklari gértlmektedir. Bu durum,
hikUmetlerin uyguladiklari neo-liberal politikalar geregi sosyal devlet anlayisindan
uzaklasiimasinin bir sonucu olarak, devletin de bu tip hizmetleri saglamaktan geri
cekilmesi ile birlestiginde, bu maliyet ve yuktmluldklerin kadinlarin omuzlarina
yuklendiginin ve kadinlari isglcu piyasasinin en kirillgan grubu haline getirdiginin
altini cizmek gerekmektedir.

3.5. Kadin Emegi Algisi
Saha calismasi kapsaminda gortsme yapilan ve kadin calisani olan isverenlerin
onemli bir kismi, isyerinde kadin calisanlarin olmasinin is ortami tzerinde olumlu
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etkisi bulundugunu ifade etmektedir. Is ortaminda kadin calisanlar oldugunda,
erkek calisanlarin konusmalarina ve hareketlerine daha fazla dikkat ettigini ifade
edenlerden bir isverenler sunlari sdylemistir;

Biz sirf erkeklerin calistigi bazi yerlere insanlarin biraz daha kendine ¢eki dlzen
verip, konusma bicimlerini, hareketlerini dizenleyecegini dustnerek kadin ¢alisan
alma yoluna gideriz. ClinkU orada bir tane kadin bulunmasi erkeklerin konusmasini,
hareketlerini, hatta bazen kendilerine bakmasini bile degistiriyor. Yani daha dtzgun
kiyafetle ise geliyor ya da daha farkli konusuyor. Otururken kalkarken daha farkl
davraniyor. Hem o acidan kadinlarin belirli bolimlerde calismasini saglamaya
calistyoruz hem de eger gercekten o bélimde bir kadinin daha rahat yapacagi
bir is varsa onun icin almaya c¢alisiyoruz. Bu ayrimcilik disinda calisma ortaminda
kadinin olmasinin diger calisanlar Gzerinde kesinlikle daha olumlu etkisi oldugunu
soyleyebilirim. (No:42, S3, erkek, 58, 200%e yakin calisanin % 25'inden azi kadin,
elektrik alaninda faaliyet gosteriyor)

Ayrica kadinlarin is ortaminin dtzeni ve temizligine katkida bulunduklari ve ozellikle
hizmet sektoriinde, musteri ile birebir iliski kurulan restoran, turizm ve sigortacilik gibi
iskollarinda, kadinlarin musterilerle daha iyi diyalog kurduklar ve musterilerin kadin
calisanlarca karsilanmasinin daha olumlu izlenim yarattigi ifade edilmektedir. Hizmet
sektorlinde ortaya ¢ikan bu durum, daha 6nce isin gerektirdigi vasiflarla bagdastirimayan,
fakat hizmet sektordntin genislemesiile 6n plana ¢ikan duygusal emegin hizmetin
sunumu ile eklemlenmesinin hizmet sektorinde kadin emegine yonelik talebi
arttrdiginin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir. Ancak sanayi sektoriindeki isverenler
isyerinde kadinin varliginin erkeklerin rahat edememesine yol actidi icin olumsuz etkiye
sahip oldugunu dile getirilmelerine ragmen olumlu olarak degerlendirenler bile is
ortaminda kadinin varligini‘rahatsiz edici'olarak algilanmaktadirlar.

Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isverenler (25) kadinlarin daha
disiplinli, dizenli, sabirli olmalari nedeniyle firmanin verimliligine olumlu katkida
bulundugunu ifade ederken, isverenlere gore verimlilik cinsiyetle degil, kisilerin
niteliklerine ve bu niteliklerin yapilan ise uygun olup olmamasi ile ilgilidir. Gorisme
yapilan 153 firmadan 30'u verimliligin sektore bagl olarak degisebilecegini ifade
etmistir. Bir baska ifade ile isverenlere gore kadinlarin erkek islerinde, erkeklerin de
kadin islerinde verimli olabilmesi mtmkun degildir. Dolayisiyla, her ne kadar cinsiyet-
yansiz olarak tanimlansa da, isverenlerin verimlilik algisinin toplumsal olarak insa
edilen kadin ve erkek nitelikleri ve bu niteliklere gore ayrismis kadin isi - erkek isi
tanimlariyla ile i¢ ice gectigi ve bu ayrimi yeniden Urettigi gorulmektedir. Asagida yer
alan ifadeler bu gérusl en iyi yansitan dérneklerdendir;

Kadinlara yonelik bir sektorde calisiyorsa olumlu etki eder ama erkeklere yonelik bir
sektorde bu dezavantaj da olabilir. Clink( toplumda bir cinsiyet ayrimi var. Mesela



kozmetik Urtnleri Gzerine ¢alisan bir firmaysaniz otomatikman firma Uretken olabilir
bu konuda. Aslinda soyle cinsiyete bagli bir sektorse, erkeklerle alakali gibi... Yani, o
kadinlara bagh degil ki, calisana degil calistirana cok bagli verimlilik isi. Yani gerekli
egitimleri verip, gerekli kurallari koydugunuz zaman kadini, erkegi fark etmez. Belki
kadinlar, bes step oteyi disindugu icin eger olumlu, gayretli, is yerinde hakikaten
verici olarak calisiyorsa, kadinlar, her zaman her yerde daha verimli, o kesin ama
isverenin verdigi, koydugu kurallar cok 6nemli tabii burada. Kuralini koyarsaniz,
hepsinden verim alirsiniz. Verim almadiginizi da ¢ikartirsiniz, olur biter. (No:147, H4,
kadin, 58, saglik alaninda yer alan firmanin ¢alisan sayisi bilgisi alinamamistir)

Analiz edilen 153 firma icerisinde isverenlerin yariya yakini (69) kadin ve erkekler
arasinda firmaya baglilik konusunda bir fark géremediklerini ifade etmislerdir.
Firmaya baglilik konusunda erkeklerin kadinlardan daha iyi oldugunu belirten firma
yetkilisi sayisiise 11dir. 61 firma yetkilisi ise kadinlarin firmaya daha bagli olduklarini
belirtmislerdir. Sektorel ayrismaya bakildiginda hizmet sektériinde bu gortsin biraz
daha fazla oldugu goérilmekle birlikte bu farkhlk cok biytk dizeyde degildir. Bu
konuda gorus bildiren firma yetkilileri, kadinlarin mevcut is durumlarini korumak icin
erkeklerden daha fazla caba sarf ettiklerini belirtmektedir.

Tabi kadin.... Soyle, tehlikeli sular bunlar... Toplum yapimiz itibari ile erkek evin reisi.
Eve para getirmek zorunda ya da daha ¢ok para getirmek zorunda. O ytzden daha
fazla is degisikligi yapabiliyor. Daha hirsl olabilir. Kadinlarda bdyle olmuyor. Cok fazla
is degisikligi yaptigini distinmuyorum. Eger memnunsa mevcutla yetinmeyi tercih
edebiliyor. (No:150, S2, erkek, 33, 10 kisilik firma, hic kadin calisani yok, gida imalat
sektorinde)

Gorusulen katimcilarin yaklasik yarisi (75 isveren) kadinlarin daha fazla devamsizlik
yaptiklarini belirtmislerdir. Kadin calisani olan isverenlerin &nemli bir kismi, nisan ve
evlenme surecinde, evdeki sorumluluklari ve cocuklari nedeniyle, kadinlarin daha
fazla devamsizlik yapma ve izin alma durumlari ile karsilastiklarini ifade etmektedir.
Kadin isglclne dayali ve kadin-isi olarak kodlanan islerin yogun oldugu sektorlerde
kadinlarin izin almalarina daha fazla tolerans gosterildigi gorilmekle birlikte,
isverenlerin ise alim sUrecinde evlilik, dogum gibi strecleri geride birakmis, evli ve
cocugunun yasi buyuk olan kadinlarn tercih ederek bu durumu kontrol altina alma
egiliminde olduklari gorilmektedir.

Arastirma kapsaminda analiz edilen 153 firmanin lcte birden fazlasi (106),
kadinlarin hane-ici sorumluluklarinin isteki performanslarini olumsuz etkiledigini
ifade etmektedir. Isverenler kadinlarin evlilik ve dogum sonrasi isi birakmalari ile
karsilastiklarini, kadinlarin evlerini, eslerini veya ¢cocuklarini ihmal etme baskisi
altinda kendilerini islerine veremediklerini, evdeki sorunlarini daha cabuk islerine
yansittiklarini, ise gec gelmeyi, isten erken ¢ikmayi talep ettiklerini, mesaiye kalma,

o

is yemeklerine ve is seyahatlerine katilma noktasinda daha isteksiz davrandiklarini
belirtmektedir. Bir isveren bu konuda sunlari dile getirmistir;

Insaniz hepimiz. Evde kocasindan dayak yiyorsa dur bakayim, ben burada dort
seyle elle sarilayim isime diyemiyor ki, kadincagiz, dogru mu? Cocugu problemliyse
okulda iste 6gretmeni de vay bu soyledir, boyledir falan diye haber génderiyorsa
burada isine aklina yani tim seyi, performansini isine harcamasini bekleyemezsin.
CUnkU kadinlar icin 6zellikle bu daha da fazla yani. (No:42, S2, erkek, 54, 10 kisiden az
calisani var, hi¢ kadin calismiyor, elektrik alaninda faaliyet gosteriyor)

Kadinlarin yonetme ve karar alma streclerinde daha az yetkin/etkin olduklarina
iliskin gorus bildiren isveren sayisi 36'dir. Kadinlari daha az yetkin bulan firmalarin
sanayi sektorinde yer aldigi gortlmektedir. Kadinlarin egitim seviyelerinin
disukltgu, is tecribelerinin daha az olmasi, yetistirilis tarzlari nedeniyle
6zguvenlerinin dustk olmasi, hizli karar verememeleri, risk almaktan ¢cekinmeleri
ve karar alma surecinde surekli birine danisma ihtiyaci duymalari bu yaygin alginin
nedenleri olarak isverenlerce dile getirilmektedir. Ornegin kadinlarin hizli karar
veremedikleri icin yetkin olamadiklarini ifade eden bir isveren distncesini su
sozlerle dile getirmistir:

Hizli karar verme konusunda erkekler, kadinlara gore biraz daha 6n plana ¢ikiyor, hizli
karar verme konusunda. Cunkd kadinlar cok fazla detayci oldugu icin bu detaylarla
ugrasirken zaman kaybediyorlar; ama belli bir tecrlbeye eristikleri zaman, belli bir
bilgi birikimi ortaya ¢iktigi zaman onlar da ¢ok hizli karar verebiliyorlar. Onemli olan
o yetkinlige ulasabilmek; ama ilk baslarda ayni pozisyonda olan bir erkekle bir kadini
yan yana koyarsaniz erkegin karar verme slreci daha kisa. Burada su var. Bu sadece
bir gozlem olmaktan 6te toplumsal bir sorun. Kadini ezik yetistirirseniz karar verme
strecinde dogal olarak hata yapmamak icin daha fazla disinme yolunu seciyorlar.
Yani biraz isin icinde mukemmeliyetcilik de var. Mikemmeliyetcilik 6n plana ¢iktigi
zaman karar verme sureciniz daha uzun olur. Yani daha az hata adina daha uzun bir
karar streci ortaya cikiyor. (No:42, S3, erkek, 58, 200% yakin calisanin %25'inden azi
kadin, elektrik alaninda faaliyet gosteriyor)

Is hayatinda kadinlarin sayisinin az olmasi ve yoneticiligin daha cok erkeklerle
dzdeslestiriimesi de isverenler tarafindan dile getirilen diger unsurlardir. Bu gortse
katilmayan isverenler, ydonetme ve karar almanin cinsiyetle degil kisisel niteliklerle
ilgili bir yetkinlik oldugunu ifade etmislerdir. Ornegin bir isveren gériisiinG su sekilde
dile getirmistir:

Bu goreceli bir soru. Bulundugu mevkii ile alakali bir durum. Eger bir kadin
bulundugu mevkiiye hak ederek gelmisse, onun hakkini sonuna kadar verecegini
dustntyorum. Ama ayni mevkii de bulunan bay ve bayan yonetici var ise erkegin



karar verme slresi daha hizli oluyor. Ama erkekler de kadinlara gére daha fazla yanlis
karar verebiliyorlar. Iki tarafin da yonetim streclerinde birbirlerine gore arti ve eksi
yonlerivar. (No:37, Insaat, erkek, 34, 10-50 arasi calisani var, yaridan azi kadin)

Bu cercevede, saha calismasinin diger bulgulari da g6z 6ntnde bulunduruldugunda,
kadin isglclnin isverenler tarafindan firmaya daha bagli, calisma ortami Gzerinde
olumlu katki saglayan, daha 6zverili, daha dizenli, daha disiplinli, kadin isi — erkek
isi ayrimi cercevesinde dogru yerlere yerlestirildiginde verimli bir isglcU olarak
degerlendirildigi gorilmektedir.

3.6. Kadinlara Yonelik Ayrimcaihik

Analiz edilen 153 firmada isverenlerin 47'si kadin istihdam etmenin daha maliyetli
oldugunu ifade etmistir. Bu konuda gorus bildiren firmalarin sanayi sektdrtiinde
yogunlastiklari gortlmektedir. Burada kritik olan, kadin istihdam etmeyi erkek
istihdam etmekten daha maliyetli bulan isverenlerin tamaminin dogum iznini isaret
etmesidir.

Ote yandan kadinlara yonelik ayrimcilik konusu ekonomik kriz dénemlerinde,
oncelikle kadin iscilerin isten cikarilmasi isverenlerin dnemli bir bolim tarafindan
evi gecindirenin erkek olmasi, kadinlarin calismasinin ve kazanclarinin ise ikincil
gordlmesiile agiklanmaktadir:

Simdi bir erkekle bir kadini yan yana koydugunuzda eger kadinin esi calisiyor, eve
bir maas girecekse yanindaki erkek tek basina calisiyor, o isten ¢ikarildigi zaman eve
maas gotiremeyecekse kadini ¢cikarmayi tercih ediyoruz. Yani dnemli olan burada
isten cikarldigr zaman ailenin hangisinin zor durumda kalacagi bizim icin esas olan
0. Yani onun disinda kadin bekarsa, anasina babasina bakiyorsa yan yana calisan iki
kisiden kadini ¢ikarmayi tercih etmeyiz. Yani bizim icin esas olan bu. Yoksa kadin ya
da erkek olmasi degil aile yapisi. Bunu olduk¢a uzun stredir gozetiyoruz. Biz aileyi
gecindiren kisinin kim olduguna bakiyoruz. Yani erkektir diye disinmuyoruz. Aileyi,
gecindirenin kim oldugu 6nemli. S6yle sdyleyeyim, burada ¢ tane alternatifimiz
var. Kadin da calisiyorsa, kadinin kocasi da calisiyorsa erkek, hem kocasi hem karisi
cahisiyorsa orada kimin daha verimli olduguna ve Gclncu olarak, kimin bize kriz
doneminde daha az maliyetli olduguna bakariz; ama kadin ev gecindiriyor. Erkek
de kadin ev gecindiriyor; ama kocasi ¢alisiyorsa yanindaki erkek ev gecindiriyor ve
karisi calismiyorsa kadinin ¢ikarilmasini tercih ederiz. (No:42, S3, erkek, 58, 200'e yakin
calisanin %25'inden azi kadin, elektrik alaninda faaliyet gosteriyor)

Kadinlarin Gcret duzeylerinin erkeklerden daha dstk olmasi isverenler tarafindan
kadinlarin calistiklart pozisyonlar, beseri sermaye olarak kavramsallastirilan kadinlarin
is tecrUbelerinin ve egitim seviyelerinin dustk olmasi ve kadinlarin evi gecindirme
sorumlulugunun olmamasi gercevesinde agiklanmaktadir. Diger taraftan, kadinlarin

o

Ucretlerinin dUsdkltgundn isverenlerin dnemli bir bolim tarafindan kadinlarin
dUsUk Ucretlere razi olmasi cercevesinde aciklanmasi dikkat cekicidir;

Kadinlar, biraz daha soyle dustnlyor olabilir, aza kanaat edebilirler. Sosyal haklarini
ve dUzenli maas da verdiginiz zaman o, buna razi gelebilir. ClinkU eve ekstra bir
gelir olarak distnebilir. Ama ana unsur, erkegin kazancidir, ondan dolayi olabilir
yani. (No:100, S2, erkek, 48, 100%e yakin calisanin, dortte birden azi kadin, mobilya
sektorinde)

Kadinlarin dtslk Gcretlere razi olmalari isverenler tarafindan kadinlarin bireysel
tercihleri olarak degil, kadinlarin daha zor is bulabilmeleri cercevesinde ele
alindigini gostermektedir. Bu durum, kadinlarin yaratilan istihdam olanaklarindan
sinirl dUzeyde yararlanmasi durumu ile ortismekte, kadinlarin gérece daha dusuk
Ucretlere riza gostermek zorunda kaldigina isaret etmektedir.

Turkiye'de isguci piyasasinda kadin isglctnun kayit-disi olarak enformel sektérde
yogunlasmasi ise, isverenler tarafindan kadinlarin haklarini koruyamamalari, is
bulamadiklarii¢in bu tip ¢alisma bicimlerine razi olmalari, isverenlerin kayit-
disi calismayi isgicinin maliyetini ddstrmenin bir yolu olarak kullanmalari ve
denetimlerin yetersiz olmasi ¢ercevesinde acgiklanmaktadir. Bu durum kadinlarin
isglcU piyasasindaki pazarlik glclerinin ne kadar az olduguna isaret etmekte
ve yaratilan sinirli istihdam olanaklarindan ve 6zellikle iyi islerden daha az
yararlandiklarini, daha dusuk Ucretlere ve glivencesiz calisma kosullarina razi olmak
zorunda kaldiklarini gostermektedir. Bu konuda bir isverenin gorasleri soyle;

Kayit disi soyle ev temizligi ya da sigortasiz dedigimiz durum. Ev temizliginde
haftada iki, U¢ kisi aliyoruz. Bunu da sigorta yapmak insanlara zor geliyor. Bazen de
calisanlar bunu istiyor, biliyor musunuz? Bu bayan arkadasimizindan 6nce gelen
bir kadin, - biz direkt hayir dedik zaten/ dedi ki, 100 lira fazla 6deyin, sigortami
yapmayin, dedi. Babam dedi ki, ben, dyle bir sey istemiyorum, ¢inkt burada digssen.
Emekli olacaksin, hastaligin var. Yok, istemiyorum, dedi. Oyle deyince, o zaman ben,
baskasina bakayim, dedi. Yani buna razi, 100 lira fazla alayim, sigortam olmasin, diyor.
Bir bu var. Bir de ev kadinlariyla yapamiyoruz. Haftada bir ya da on bes giinde bir
geliyor ev kadini. Siz, yaparsaniz, digerleri yapmayacak. Kadin yapmak istemiyor,
kocasindan, o paraya cUnku ihtiyaci var. Biraz da maddi durumdan kaynaklaniyor
herhalde bu kayit disi. ClnkU kendileri istiyor. Sen, ona diyorsun ki, ben, 50 lira
az vereyim. Hayir, 50 lira fazla ver, sigorta yapma, diyor. Bence bilingsizlikten de
kaynaklaniyor. Denetleyemiyorsunuz. Adamin canina minnet, bir strt o tarz
insanlar, ona is veriyor. Hangi birini denetleyeceksin, denetleyemeyeceksin maalesef.
Isverenlerde de suc var ama denetlenmesi gerekiyor aslinda. (No:26, S2, kadin, 28, 10
kisiden az calisani olan elektrik firmasi, yaridan azi kadin calisan)



Diger taraftan, isverenler tarafindan ise alim strecinde kadin ve erkek adaylar icin
ayni kriterlerin kullanildigr vurgulanmasina ragmen, kadinlarin medeni durumlarinin,
cocuklu olup olmadiklarinin, cocuklarinin yaslarinin ise alma karari Uzerinde etkili
oldugu da ifade edilmistir;

Kadinin en 6nemli 6zelligi dogurganhidi, bugln su anda en biyUtk, ben eski
bankaciyim. Bir bankada calistiginiz zaman bile benim dénemlerimde yil 2001-
2003-2004'de ise alirken bile 6nimuzdeki 5 yil icerisinde dogum yapmayacaksin.
Yapmayacagima s6z veriyorum ya da taahhUt ediyorum diye imza alirlardi.
Onumuzdeki 5-6 yil boyunca evlenmeyecedim, cocuk yapmayacagim gibi bir takim
seyler alirlardi bizlerden. Bu neden iste kadinin evlenmesi onun isine engel oluyor.
Gocuk dogurma sureci var gebelik yasal kullanmasi gereken izin haklarin var. Bunlari
isveren is kaybi olarak gordtgu icin kadin istihdamindan kaciyorlar haliyle blyUk bir
oranda, yanlis tabii ki ama uygulaniyor. Bu ginimuzde hala uygulaniyor. Bugun bir
fabrikaya gittiginizde buradaki kicuk fabrikalara bile gittiginizde bu boyle. (No:141,
H2, kadin, 35, 4 kisilik firma, 2'si kadin, turizm alani)

Isverenlerin ozellikle evlilik, nisan, dogum gibi stirecleri geride birakmis, cocugunun
yasli blyuk olan kadinlari ise alma egiliminde oldugu gortlmektedir. Daha énce ifade
edildigi gibi, bu durum kadinlarin yeniden tretim yukdmlultklerinden kaynaklanan,
isin akisini bozan ve ilave maliyetler yikleyen unsurlarin isverenlerce kontrol altina
alinmaya calisiimasinin bir gdstergesi olarak degerlendirilebilir.

Esit niteliklere sahip kadin ve erkek aday s6z konusu oldugunda, isverenlerin 29y,
hangi adayin ise alinacaginin ise gére degisecegini vurgularken, esit niteliklere
sahip kadin ve erkek aday s6z konusu oldugunda dogrudan kadin adayi tercih
edecedini belirten 42 isveren bulunmaktadir. Erkek tercih edecegini belirten firma
sayisl ise 15'tir. Digerleri ise cesitli faktorlere gore tercihlerinin degisebilecegini ifade
etmigslerdir. Esit durumda bir kadinr ise almayi tercih edecegini belirten katilimcilarnin
yaklasik olarak yarisinin ayni zamanda kadin istihdam etmenin daha pahali
oldugunu, kadinlarin daha ¢cok devamsizlik yaptiklarini ve ev sorumluluklarinin
performanslari Gzerinde olumuz etkisi oldugunu dustnmeleri ise dikkat cekicidir.

Ise alimda cinsiyet tercihi acisindan sektorler arasi dagihma bakildiginda, erkegi
tercih edecegini soyleyenlerin bldyutk oranda sanayi, kadini tercih edecegini
sdyleyenlerin blyUk oranda hizmet sektoriinde, 6zellikle H3 ve H4 alt-sektorlerinde
oldugu gorilmektedir,

Firmalarin 115'inde hizmet-ici egitimler gerceklestirilmektedir. isverenlerin dnemli
bir bolima firma bunyesinde gerceklestirilen hizmet-ici egitimlere kadinlarin daha
az katilmasi durumunun s6z konusu olmadigini, egitimlerin herkese acik oldugunu,
kadinlarin bu egitimlere katilimlarinin isverenlerin kendileri ile ilgili olmadigimni

y

vurgulamaktadir. Diger taraftan, kadinlarin hizmet-ici egitimlere katiliminin daha az
olmast isverenler tarafindan kadinlarin calistiklari pozisyonlarin hizmet-ici egitimin
kapsaminin disinda kalmasi ve kadinlarin hane-ici sorumluluklari nedeniyle, 6zellikle
sehir disindaki ve mesai saati disindaki egitimlere katilmak istememeleri veya
eslerinin izin vermemesi cercevesinde aciklandigi gortlmektedir.

Bu cercevede, arastirma verileri; evi gecindirenin erkek olduguna iliskin kdltUrel
algl nedeniyle 6zellikle ekonomik kriz donemlerinde 6ncelikle kadinlarin islerini
kaybettigini, kadinlarin hane-ici yukumlulikleri nedeniyle ise alma, isten ¢ikarma,
terfi ve hizmet-ici egitimlere katilma noktasinda dezavantajli olduklarini, 6zellikle
hamilelik, dogum ve analik izni strelerinin ilave maliyetler olarak degerlendirilmesi
sebebiyle isverenlerin dogum gibi surecleri geride birakmis, cocugunun yasi
buyuk olan kadinlarr ise alma egiliminde olduklari, yine evlilik, nisan vb. nedenlerle
kadinlarin isten ayrilma egilimi gostermesi sebebiyle bu strecleri geride birakmis
kadinlarin isverenlerce tercih edildigini isaret etmektedir. Dile getirilen tUm bu
uygulamalarin, birey odakli toplumsal cinsiyet esitligi anlayisinin bir yansimasi
olarak, isverenlerce kadinlara yonelik ayrimciliktan ziyade kadinlarin hane-ici rollerini
daha fazla Gnemsemeleri, is odakli olmamalari, calismak istememeleri vb. bireysel
tercihleri cercevesinde aciklanmasi oldukca dikkat ¢ekici bir veri olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu kapsamda arastirmaya katilan isverenlerin cogunun, kadinin
calismasini kolaylastiracak pozitif ayrimcilik uygulamalarina hentz yeterince hazir
oldugu soylenemez
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Tartisma

Bu arastirmanin bulgularn cercevesinde isverenlerin, toplumsal cinsiyet esitligi
kavraminin ne anlama geldigi konusunda yeterince bilgi sahibi olmadiklari tespit
edilmistir. sverenlerin bir kismi kadin ve erkek esitligine inanmadiklarini ve bunun
olamayacagini belirtirken, bu konuda gorus bildiren isverenlerin sanayi sektorinde
yogunlastigr gorilmektedir. Diger isverenler ise, toplumsal cinsiyet esitligini esit
haklara sahip olma, esit temsil edilme ve cinsiyeti 6n plana koymadan insan
veya birey olarak bakabilme olarak tanimlamistir. Arastirma verileri, toplumsal
cinsiyet esitligi algisi Uzerinde egitim dizeyinin belirgin bir etki yaratmadigina
isaret etmektedir. Ancak gorlisme slrecinde arastirma sorularinin isveren ve/veya
yetkililerinin toplumsal cinsiyet konusunda farkindalik yaratmasi bakimindan etkili



oldugu gortlmustr. Buglne kadar yapilan cesitli arastirmalarda, isverenin toplumsal
cinsiyet algisi Gzerinde durulmamis olmasi bu arastirmanin orjinalligi cercevesinde
okunabilir.

Arastirma verileri, literatdrdeki tartismalari ve istatistiki egilimleri destekler sekilde,
kadin istihdaminin toplumsal cinsiyete dayali katmanlasma egilimine isaret
etmektedir. Kadinlarin isverenlerce 6zellikle hizmet sektértiinde istihdam edildigi,
sanayi sektortiinde ise kadin istihdaminin oldukca dusik duzeylerde kaldigi ve bu
durumun isverenlerce kadinlarin erkekler kadar fiziksel glce ve yeterli dizeyde
beseri sermayeye sahip olmamalari, 6zellikle mesleki egitimdeki temsillerinin az
olmasi, kadinlarin bu isleri talep etmemeleri cercevesinde aciklandigr gortlmektedir.
Arastirmanin sonuclarindan biri, firmalarin Ucte ikisinden fazlasinin (106),
kadinlarin hane-ici sorumluluklarinin isteki performanslarini olumsuz yonde
etkiledigine iliskindir. Isverenler kadinlarin evlilik ve dogum sonrasi isi birakmalari
ile karsilastiklarini belirtirken, diger bir agidan da kadinlarin evlerini, eslerini veya
cocuklarini ihmal etme baskisi altinda kendilerini islerine veremediklerini, evdeki
sorunlariniislerine yansittiklarini, ise ge¢ gelmeyi, isten erken ¢cikmayi talep
ettiklerini, mesaiye kalma, is yemeklerine ve is seyahatlerine katilma noktasinda
daha isteksiz davrandiklarini dile getirmislerdir. Bu durum toplumda ataerkil kultdrel
kaliplarin belirgin olarak isledigini gostermekte, ev ve cocuk bakiminin cinsiyetci bir
bakisla halen kadinin temel rolU olarak algilandigini ortaya koymaktadir.

Ote yandan teknolojinin ilerlemesinin bir sonucu olarak beden glctine olan
gereksinimin azalmasiyla kadinlarin sanayi sektériinde calismalarinin 6ntndeki
engellerin asilacagi dillendirilmekle birlikte, isverenlerin kadin isgtctnd maliyetli bir
emek olarak gormesi, kadinlarin hane-ici bakim yukumltliklerinden kaynaklanan
dezavantajli konumlarina yonelik herhangi bir sosyal ve yasal sorumluluk yiklenme
noktasindaki isteksizlikleri ve kadinin calismasinin eve katki olarak degerlendirilmesi,
isverenlerin kadin isi — erkek isi ayrimini yeniden Urettigine, kadin isgtctine yonelik
talep noktasinda toplumsal cinsiyete dayali ayrimci yargi ve uygulamalarin etkili
olduguna ve bu durumun kadin isgtctne talebi sinirlandirdigina isaret etmektedir.
Bu bulgular, literattrdeki calismalarla benzerlikler tasimakta ve kadinin ev ici
yukamlualtklerinin azaltilmasi durumunda ancak kadin agisindan isgticiine olan
talebini artmasinin mtmkdn olacagr dustndlmektedir.

Ise alimda cinsiyet tercihi acisindan sektorler arasi dagiimda farklilik goriimus, erkedi
tercih edenlerin bUyUk oranda sanayi sektortinde, kadini tercih edenlerin ise ayni
oranda hizmet sektdriinde yogunlastigi tespit edilmistir. Ise alimda kadin ve erkegin
esit kosullar tasidigi durumda, kadini ise almayi tercih edecegini belirtenlerin yaklasik
olarak yarisinin ayni zamanda kadin istihdam etmenin daha pahali oldugunu,
daha once belirtildigi Uzere, kadinlarin daha cok devamsizlik yaptiklarini ve ev
sorumluluklarinin is performanslari Gzerinde olumuz etkisi oldugunu didstinmeleri

o

dikkat cekicidir. Isverenlerin cogunlugu isyerinde toplumsal cinsiyet esitliginin
gerekli oldugunu ifade etmistir Ancak bu gortsu ifade edenlerin cok disuk (3/10'10k)
bir orani, esit sartlar taslyan adaylar arasinda kadini tercih edecegini vurgularken,
yakin bir sayida katihmci da cinsiyetin etkili bir faktér olmadiginin altini cizmistir.
Buna gore ise alimlarda cok kicUk bir oranda olsa bile kadinin tercih edilmesi ataerkil
degerlerin kinlmasi noktasindaki bir cabalarin sonucu olarak yorumlanabilir.

Arastirmanin 6nemli gorilen sonuclarindan biri de firmaya baglilik konusudur. Bu
cercevede toplumsal cinsiyet baglaminda kadinlarin, erkeklere gére firmaya daha
fazla baglilik duydugu tespit edilmistir. Sektor kapsaminda ele alindiginda, hizmet
sektorinde bu gortsin biraz daha fazla agirlik kazandigi gortlmekle birlikte bu
farkhlik cok buyUk dizeyde degildir. Bu konuda gorus bildiren firma yetkilileri
kadinlarin mevcut is durumlarini korumak icin erkeklerden daha fazla caba sarf
ettiklerini belirtmektedir. Firmaya baglilik konusunda erkeklerin kadinlardan daha
iyi oldugunu belirten isveren/firma yetkilisi sayisi cok (11) dusdktdr. Bunlardan
8'i hizmet, 2'si sanayi ve 1'i de insaat sektorinde faaliyet gosteren firmalardir.
Isverenlerin belirttiklerine gore, kadin isglcu evlilik, dogum gibi nedenlerle isten
ayrilma potansiyeli tasimakla birlikte, “isi bir daha zor bulurum” didsincesiyle
sahiplenmek istemekte, erkek isglicl ise daha iyi ve daha yUksek Ucretli bir is bulma
distncesinde oldugu icin, isi birakmakta tereddidt etmemektedir. Bu durum,
firmaya olan baglihgi erkeklerin pek fazla dnemsemedikleri, yiksek Ucreti olan isleri
tercih ettikleri icin is degistirmede daha 6zgUr davrandiklar biciminde okunabilir.

Isverenlerin ise alma, isten ¢ikartma, Gcretlendirme, terfi etme vb. konularda karar
almalarinda belirleyici olan cinsiyetci kalip yargilarda belli bir kirllma yasansa bile
halen esitsiz uygulamalar strmektedir. Konuya iliskin literattiri de destekler sekilde,
arastirma verileri, isverenler tarafindan kadin isglcinun; ise alma noktasinda dogum,
evlilik vb. nedenlerle her an isten ayrilma ihtimali olan, firmaya kres ve giinduz
bakim evi agma yukumluligu, analik izni, emzirme izni vb. ilave maliyetler yUklemesi
nedeniyle pahali, hane-ici sorumluluklari nedeniyle izin alan/devamsizlik yapan, isine
gerekli 6zen ve ilgiyi gostermeyen, terfi noktasinda profesyonel ve rasyonel kararlar
veremeyen, duygusal, risk alamayan, isten ¢ikartma noktasinda, birincil sorumlulugu
hane-ici yukamlalukleri ve annelik olan, yani evi gecindirme sorumlulugu olmayan
bir calisan olarak degerlendirildigini gostermektedir. Burada kritik olan, birey odakli
toplumsal cinsiyet esitligi algisinin bir yansimasi olarak isverenlerin, kadinlarin
toplumsal cinsiyet rollerinden kaynaklanan bu davranislarini bireysel tercihleri olarak
degerlendirme egilimi tasimasi ve bundan dolayr toplumsal cinsiyete dayali ayrimci
uygulamalarinda bu cercevede goérinmez kilinmasidir.

Isverenin toplumsal cinsiyet esitligini arttirmaya yonelik beklenti ve egilimleri ile
uygulanan makro politikalar konusunda, kadin istihdami ile devlet politikalari ve
yasal duzenlemeler arasindaki iliskiye yonelik degerlendirmelerde, isverenlerin yari



yariya farklilastigi gérulmektedir. Isverenlerin bir kismi devletin kadini gtclendirici
politika ve dlzenlemelerinin kadin istihdamini arttiracagi goristnd olumlarken,
devlet tarafindan olumlu uygulama ve dizenlemeler yapilsa bile, kadinlarin
daha fazla cocuk dogurmasini ve dogum izni stresinin uzatilmasini tesvik eden
duzenlemelerin varhginin, kadinlari calisma hayatina katilmaktan ¢ok evin icinde
kalmaya sevk edecegini vurgulamalari dikkat ¢cekicidir. Diger taraftan, isverenlerin
bir kismi da devletin bu tir dizenlemeleri yeterli dizeyde yapmis oldugunu, daha
fazla bir dizenleme yapmasina gerek bulunmadigini belirtmistir. Arastirmada az da
olsa halen ataerkil kalip yargilarla distinen ve hareket eden bir is veren kesiminin
bulunmasi distndUtricadar.

Esnek istihdam bicimleri isverenler tarafindan ev ve is yasamini uyumlastirma imkani
saglamasi bakimindan kadin istihdamini arttiracak bir unsur olarak goérilmesine
ragmen, oldukga sinirli sayida firmanin esnek istihdam bicimlerine basvurmasi
dikkat cekicidir. Bu durum saha calismasinin diger bulgulari ile iliskili olarak
degerlendirildiginde, hizmet sektoriinde esnek istihdam bicimlerinin kullanilmasina
yonelik bir egilimin varligina ragmen, isverenlerin esneklik talebinin kadin istihdam
etmenin ilave maliyetleri Gzerine odaklandigi, esnek istihdam bicimlerinin
yayginlastirilmasinin ise isverenler tarafindan, isverenlere degil, kadinlara kolaylik
saglayacak bir unsur olarak degerlendirildigi sdylenebilir. Bu anlamda isverenlerin,
esnek istihdama cok sicak bakmadiklari sdylenebilir.

Devletin kadin algisinin yani sira, kadin istihdamini tesvik eden dizenlemelerin
yetersizligi, kadin istihdamindan kaynaklanan dogum izni, cocuk bakim evi agma
yukumlulagu gibi maliyetlerin dizenlemelerde isverene yiklenmesi, kadinlarin
egitim olanaklarina, 6zellikle mesleki egitim firsatlarina erisimlerinin sinirlihg,
isverenler tarafindan kadin istihdamini olumsuz yonde etkileyen politika ve
duzenlemeler olarak yorumlanmaktadir. Is Kanunu cercevesinde dizenlenen dogum
izni, emzirme izni ve yine Is Kanunu'nun 88. maddesi geregince hazirlanan 2522
sayill yonetmeligin 15. Maddesi ile dizenlenen emzirme odasi ve bakim yurdu agma
yUkuUmlUlugu gibi yasal dizenlemeler nedeniyle 6zellikle kadin isgictnin isverenler
tarafindan Ucret-disi ilave maliyetler ylkledigi distinulmekte ve pahali bir emek
olarak gordlmektedir. Bu durumda, isverenlerin, literatUrdeki tartismalari da destekler
sekilde, bu ilave maliyetlerden kurtulmak icin evlenme ve dogum yapma ihtimali
olan, okul &ncesi yasta cocugu olan kadinlarr istihdam etmeme egilimi sergiledikleri
gorilmektedir. Is Kanunu geregince hazirlanan oda ve yurt acma yukimluginin
kadin isci sayisi ile iliskilendirilmesi, yine hem Is Kanunu hem de Devlet Memurlari
Kanunu'nda dizenlenen babalik izni strelerinin oldukca kisa olmasi ve ebeveyn
iznine yonelik herhangi bir dizenlemenin bulunmamasi dogum sonrasi izinlerin,
dolayisiyla da cocuk bakiminin, agirlikh olarak kadinlarla iliskilendirildigine isaret
etmekte ve bu durum isverenlerin bu egilimini beslemektedir.

o

Bu cercevede, saha calismasinin bulgulari, Turkiye'de isglcU piyasasinda toplumsal
cinsiyet esitsizliginin arka plani olarak dogrudan ve dolayl ayrimcilik uygulamalarina
ve bu uygulamalarin kadinlarin istihdam oranlarinin distk dizeylerde seyretmesi
Uzerindeki etkisine isaret etmektedir. IsglcU piyasasindaki yatay ve dikey
katmanlasmayi yeniden Ureten kadin isi — erkek isi ayrimi, isverenlerin kadin
isgUcilne talebi ve kadin isglcu algisi Gzerinde oldukca belirleyici ve hatta keskin
bir egilim olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Bu noktada, bir isin kadin isi veya erkek isi
ayrimina yakindan bakmak gerekmektedir. Saha calismasi kapsaminda ortaya ¢ikan
bulgular g6z 6ntnde bulunduruldugunda, dzellikle Konyadaki firma yetkilisinin de
vurguladigi gibi, Anadolu kentlerinde ve kicUk kentlerde, yasam tarzi ve kilturel
kodlarin farkliligr dikkate alinirsa “kiz cocuklarinin erken yasta evlendirilmesi ve
coluk-cocuga karismasi” gibi kalip yargilariyla yetistirilmesi, kadinin egitim almasi
ve calisma yasamina girmesi acisindan isteksizligine yol agmakta ve dolayisiyla kiz
cocuklarinin sosyalizasyon strecindeki yetistirilis tarzindan kaynaklanan bir anlayisla
bu durum kadinin calismasini engelleyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
sonucun isverenlerin kulturel sermayeleriyle ile yakindan ilgili olabilecedi biciminde
yorumlanabilir. Ote yandan isin fiziksel glic gerektirmesi, calisma kosullarinin agir
olmasi, isin sahada ve erkek yogun bir calisma ortaminda gerceklesmesi, calisma
saatlerinin esnek olmasi, mesai saatleri disinda toplanti, egitim vb. etkinliklerin
olmasy, isin seyahat etmeyi gerektirmesi, isin mesleki egitim yoluyla saglanan vasiflar
gerektirmesi bir isin erkek-isi olmasina neden olmaktadir. Bir is, erkek isi olarak zihne
kodlandigindaysa, s6z konusu calisma kosullarinin oldugu sektor ve alt sektorlerde
kadin isglcu arz ve talebinin sinirl kalacagr agiktir.

Diger taraftan, is dikkat, titizlik, sabir gibi vasiflar gerektirdiginde, kadinlarin yeniden
Uretim rolleri kapsaminda gerceklestirdikleri yemek, temizlik, 6rme vb. faaliyetler
s6z konusu oldugunda, musteri ile birebir iliski kurulmasi gerektiginde, duygusal
emege ihtiya¢ duyuldugunda, is ortaminda kadin calisan sayisi fazla oldugunda,
tanimlanmis mesai saatleri oldugunda, is seyahat etmeyi ve sahada calismayi
gerektirmediginde, yani is masa-basi oldugunda, isin kadin isi olarak tanimlandigi
gorulmektedir. Bu noktada, kadin isglclne talebin daha fazla oldugu islerde, isin
gerektirdigi vasiflar olarak tanimlanan dikkat, titizlik, sabir, 6zveri, insanlarla iyi diyalog
kurabilmenin aslinda toplumsal cinsiyet rolleri cercevesinde kadinlara atfedilen
nitelikler veya ozellikler ile ortlstigunun altini cizmek gerekmektedir. Bu durum,
isin kadin isi — erkek isi olma strecinin toplumsal olarak kadinlara atfedilen roller
ve niteliklerle i¢ ice gecen toplumsal bir stire¢ olduguna isaret etmektedir. Kadin
isi olarak gorulen islerde kadin isgictnin daha verimli bulundugu, kadinlarin
yonetici kademelerine nispeten daha fazla erisebildigi, bu tip islerde daha ¢ok
tercih edildikleri ve kadin istihdam etmenin ilave maliyetlerine daha fazla tolerans
gosterilebildigi de gortlmektedir.



Sonuc ve Oneriler

Sonug olarak, kadinlarin hane-ici yeniden Uretim rolleri, 6zellikle cocuk bakimr ile
ilgili sorumluluklari, bu rollere iliskin yasal yukamlulUkler ve bu yasal yaktmlaliklerin
kadin isgucu ile iliskilendirilerek dtizenlenmis olmasi, Turkiye'de isglci piyasasindaki
toplumsal cinsiyet esitsizliginin bir diger dnemli belirleyicisi olarak ortaya ¢cikmaktadir.
Kadinlarin hane-ici yeniden Uretim rolleri isverenler tarafindan kadinlarin calisma
yasamina uyumlarini bozan, isverene ilave sorumluluklar ve maliyetler yikleyen
unsurlar olarak degerlendirilmekte, kadin isgUcine talebi olumsuz yonde etkileyen
etkenler olarak ortaya cikmaktadir. Isverenler toplumsal olarak kadinlara ytklenen
rollerin kadinlarin calisma yasamina katilimini, istihdamini ve calisma yasamindaki
firsat ve olanaklara erisimlerini olumsuz yénde etkiledigini vurgulamasina ragmen,
bu sorumluluklardan kaynaklanan maliyeti ytklenmek istememekte, bu maliyetten
kacmak icin kadin isglctne yonelik ayrimci sonuclar ortaya ¢ikaran cesitli
stratejiler kullanmakta ve bu yukd yUklenme noktasinda devleti isaret etmektedir.
Fakat hikdmetlerin neo-liberal politikalar nedeniyle sosyal devlet anlayisindan
uzaklagmalarinin bir neticesi olarak devletin de sosyal harcamalarini kisma egiliminin,
istihdam yaratmayan blylme, toplumsal olarak kadinlara ve erkeklere atfedilen
nitelikler ve evi gecindirenin erkek oldugu anlayisi ile eklemlenmesi ile, kadinlarin
yaratilan sinirli sayidaki istihdam olanaklarina, insanca yasama bakimindan calisma
kosullari sunan nitelikli is imkanlarina erisemedikleri, hane-ici yeniden Gretim
yUkUmlUltkleri, beseri sermayelerinin dusdkligu ve firmalarin organizasyon
yapisi icerisinde daha dusuk pozisyonlarda yer almalari nedeniyle islerini kolayca
kaybettikleri, daha dustk Gcretler aldiklari, yonetici pozisyonlarina gelemedikleri
ve enformel sektdrde, Is Kanunu'nun sagladigi haklardan mahrum olarak, calisma
yasamina tutunmaya calistiklarr gortlmektedir.

Arastirma bulgulari, kadin istihdamini artirmak ve isgictne dahil edebilmek
amaciyla; makro politikalar kapsaminda 6ncelikle toplumsal cinsiyet esitligi
konusunda egitim politikalarinda kiz cocuklarinin okula génderilmesi saglayacak
zorunlu tedbirler kapsaminda degisikliklere gidilmesi gerektigine isaret etmektedir.
Bu bulgular cercevesinde genel 6nerilerimiz sunlardir;

o

1. llkokuldan itibaren kristallesmis kalip yargilarini kiracak derslerin konulmasi,
mifredatin buna gore dizenlenmesi ve kadin-erkek tim yetiskinlere farkindalik
saglayacak seminerlerin verilmesi,

2. Bu seminerlerde drama agirlikl uygulamalarin gerceklestirilmesi,

3.ls piyasasinda isyeri acacak her isverenin toplumsal cinsiyet esitligi konusunda belli
egitimlerden gecirilmesinin saglanmasi,

4. Hali hazirda mevcut olan isletme yetkililerinin egitime alinmas,
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