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Disiplinler arasi bir ¢alisma konusu olan ayrimcilik her yoniiyle olumsuz ve
kisitlayict sonuglar iireten ve sosyal hayatin her asamasinda var olan kaginilmaz bir
olgudur. Bu kavramin isletmelere bakan yonlerinden biri de cinsiyete dayali ayrimcilik
ve buna bagli ortaya ¢ikan sonuglardan biri olan is — aile sorumluluklar1 arasindaki
sikigmislig1 ifade eden rol ¢atismasidir. Uygulamada ve politik arastirmalarda kadin
istthdamin nicel yonleri iizerinde durulurken akademik arastirmalarda kadin istihdaminin
nitel yonleri, ¢alisma sartlari, yonetim ve kadin uyumu ve tiim bu konularin devami
niteliginde ortaya ¢ikan orgiitsel sonuclar1 analiz edilmistir. Bu arastirmada Tirkiye’de
kurumsal faaliyet gdsteren biiyiik sermayeli ve Borsa Istanbul’a kote olmus sirketlerden
rassal olarak secilen 6rneklem sirketler lizerinden 6rnek olay yontemi ile cinsiyete dayali
ayrimcilik ve rol ¢atismasini Onlemeye yonelik kurumsal tedbirler incelenmistir. 16
sirketin kamuya acik verileri kullanilarak nitel bir calisma yontemi kullanilmis ve
Tiikiye’de faaliyetleri ile kii¢iik ve orta biiyiikliikteki isletmelere yon verebilecek
kurumsal sirketlerin cinsiyete kadin istihdaminda olumlu diizeyde faaliyet gosterdikleri,
yonetim kurullar1 ve tepe yonetim kadrolarinda tatmin edici kadin istihdam diizeyini
yakalayamadiklar1 ve rol ¢atismasini yonetebilmeleri i¢in kadin istthdamini detsekleyici

somut ve kamuya agik bir politka izleyemedikleri gézlemlenmistir.



1. Giris

Kavramsal bir olgu olan ayrimcilik ve ayrimciligin tiirleri farkli disiplinlerde
inceleme konusu olan, toplumsal hayatin her asamasinda olumsuz ¢iktilar {ireten,
bireylerde saldirganlik igeren davranisa egilime ve magdurlarda olumsuz duygulanima
neden olan bir davranistir. Ayrimcilik en genel haliyle dislama, kisitlama veya irk, renk,
cinsiyet, dil, din, ulusal ya da toplumsal kéken, miilkiyet, dogum, siyaset veya diger
goriislere dayali olarak bazi haklar1 engelleme veya sinirlandirma seklinde ifade edilir

(Alpkaya, 2011).

Tanimin isaret ettigi ayrimcilik onciillerinden biri de cinsiyete dayali toplumsal
ayrimciliktir. Toplumsallagsma siirecinde sosyal normlarin bireylere yiikledikleri rollerin
toplumda kabul gérmesini ifade eden toplumsal cinsiyet hayatin ¢ogu alaninda oldugu
gibi is yeri ve calisma ortaminda da kadinlarin karsisina engel olarak ¢ikmaktadir.
Kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerinin, onlara ytkledikleri sorumluluklar dikkate
alindiginda ¢alisma yasaminda kadinlarin yeteneklerinin ve 6zelliklerinin goz ard1 edilip,
hak ve firsatlardan yararlanma asamasinda dezavantajli duruma disiirildigi
gbzlemlenmektedir ve ataerkil toplumlarda algisal nedenlerle bu durumun hakliligina

inanilmaktadir (Balta & Okur, 2020).

Toplumda o6n yargi, dogma ve ¢ikar ¢atismalarindan kaynaklanan ayrimeilik
(Erdem, 2020; Gavray, 2016; Goldstein, 1980) nefret soylemi, kayirma, ve siddet
uygulama (fiziksel ve psikolojik) sonuglarimi dogurmaktadir (Alp, 2016; Caliskan,
Koroglu & Taskin, 2018; Demirbas, 2017; Erdem, 2020; Kurt, 2019). Benzerlikler
icindeki farkliliklara esit davranma ya da farkliliklar i¢indeki benzerliklere farkli
davranma seklinde ortaya c¢ikan ayrimcilik toplumsal cinsiyet eksenli olarak
degerlendirildiginde toplumsal refah anlayisina zittir ve is yerinin huzur ve giiven

ortamini bozmaktadir. Bireysel diizeyde, isletmeye zarar veren davranmissal ciktilari



tetikleyen ayrimcilik kadinlarin damgalanip, otekilestirilip, yildirildigi (mobbing) bir

ortama zemin hazirlar (Nahya, 2011).

Bu ¢alismada toplumsal cinsiyete dayali ayrimciligin analizi ve Tirkiye’de kadina
kars1 ayrimcilik davraniglari kamuya agik ve net bilgilerle ele alinacaktur. Kadinlara karsi
ayrimcilik davraniginin performans baskisi olusturmasi ve kadin calisan/yoneticilerden
0zel ve calisma hayatlarinda fazlasiyla beklentide bulunulmasi rol ¢atismasina neden
olmaktadir. Kadmnlar ve erkekler calisma yasamlarinda aymi zaman kaynagini
harcamalarina kargin kadinlara 6zel yasamda ev isleri, cocuk bakimi, es olma, anne olma
gibi daha fazla sorumluluklar yiiklenerek kariyerine harcadigi zaman kaynagi kadar da
0zel hayatinda harcamasi beklenmektedir. Bu durumda kadin ¢alisan rolleri arasinda bir
tecih yapmaya itilir ve bu sekilde rol catismasi ortaya ¢ikmis olur (Grandey &
Cropanzano, 1999; Illies vd., 2008; S6kmen, 2010; Tas, 2020). Bu durumun isletmelere
ve bireylere olumsuz etkilerinden kaginmak i¢in orgiitsel ve bireysel diizeyde ¢oziim

stratejileri gelistirilmistir (Nahya, 2011).

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Ayrimcihik

Ayrimcilik Latince ‘discriminare’ sdzciliglinden tliremistir ve ayirmak, bolmek
anlamina gelmektedir (Erdem, 2020). Hukuksal anlamda ayrimcilik teknik bir kavram
olarak Birlesmis Milletler insan Haklar: tarafindan “...ayirma, dislama, kisitlama veya
1k, renk, cins,yet, dil, din, ulusal ya da toplumsal kéken, miilkiyet, dogum, siyaset veya
diger goriislere dayali olarak gerceklestirilen biitiin hak ve hiirriyetlerin herkes tarafindan
taninmasini engellemek veya sinirlandirmaktir” seklinde tanimlanmistir (Alpkaya, 2011,
s.8). Bu tanimla ayrimcilik kavrami genel, kapsayici ve temel haklarin korunmasina
vurgu yapan yaptirim giiciine onctiliik eden bir terim olarak belirlenmistir. Temel haklar

kapsaminda sosyal yasamin saglikli bir igleyisle siirdiiriilebilmesi gerekliligi ile calisma



ve meslek yasaminda ayrismayi ortaya koyan kavram ise Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(ILO) tarafindan su sekilde belirlenmistir: “...1rk, renk, cinsiyet, siyasi goriis, ulusal ve
sosyal mense bakimindan farkli olan bireylerin, is veya meslek edinirken meslek edinme

ve ¢alisma siirecinde esitligi yok edici her tiirlii tistiin tutma veya ayr1 tutmadir.” (Erdem,

2020, 5.16).

On yarginmn esas alindigi ayrimcilik tanimlamalari, &n yargiyla yaklasan bir
kesimin diger bir kesimle iliskisini imkansiz kilacak bir sekilde sosyal ya da fiziksel
olarak uzakta durdugunu (Demirel, 2011, s.68) ve bir gruba ya da grup iiyelerine 6n
yargilardan beslenen olumsuz tutum ve davranis egilimi besledigini (Goregenli, 2012,
s.21) belirtmektedir. Bu tanimlarda genel olarak vurgulanan husus bireyin ya da
toplumdaki bir kesimin mantiksal gecerliligi olmayan nedenlerle olumsuz anlamda
kategorize edilerek buna gore sdylem veya eylemlere maruz birakilmasidir. Ayrimcilik
kavram, farkli muameleye dayali dogrudan ayrimcilik ve esitlik varmis gibi gériinmesine
karsin farkli davranigsal sonuclar ortaya koyan dolays1 ayrimcilik seklinde ayrilmaktadir
(Erdem, 2020). Farkli bir yaklasimla, grup ve kisiler aleyhine yapilan olumsuz
davraniglarin ortaya g¢ikardigi negatif ayrimcilik ve bir grup lehine yapilan pozitif

ayrimcilik seklinde ayristirilmaktadir (Ispir, 2016).
2.2. Ayrimciligin Bilesenleri ve Gostergeleri

Ayrimciliga neden olan temel faktdrler 6n yargi, menfaat ve dogmalardir. On yargi,
eksik ya da hatal1 bir yargilama stireci sonunda olugmus, bireylere ya da gruplara yonelik
hosgoriisiiz, haksiz ve olumsuz tutum olarak tanimlanir (Goldstein, 1980). On yargida
tutumlardan inanglara evrilen ve biligsel siireglerin de etkisiyle davranisa doniisen
sagliksiz bir duygulanim s6z konusudur. Dogmatizmin temelinde otoriteler tarafindan
(siyaset, din, sermaye vb.) ileri siiriilen diisiince ve ilkeleri kanit aramaksizin dogru bilgi

sayma anlayis1 yatmaktadir (Gavray M. , 2016). Bir diger bilesen olan menfaatin istiin



tutulmas1 ve Odiin verilmemesi sosyal iliskiler icin olumsuz bir faktér ve c¢atigma
kaynagidir ve ayrimciligin en onemli nedeni olarak kabul edilir (Erdem, 2020). Bu
bilesenlerin ortaya ¢ikardigi ayrimcilik ise birtakim ¢iktilarla kendini gostermektedir ki

bunlar: nefret sdylemi, siddet ve kayirmaciliktir.

Temelde bir tahammiilsiizliik ve hosgoriisiizlik soylemi (Demirbas, 2017) ve
buna bagli eylemsel bir disa vurumun 6nciisii olan nefret soylemi sosyal iliskileri bozdugu
gibi nefretin de yasam hakkini ihlale kadar uzanan asimetrik ve dengesiz sonuglar da
dogruabilir (Alp, 2016). Siddet uygulama ise ¢esitli Olgiilerle tanimlanan ve nefret
sOyleminin ardindan gelen, ayrimciligin yikici bir unsurudur. Ayrimciligin eylemsel bir
disa vurumu olmakla birlikte giinliik hayatta insanlarin en ¢ok sikayet ettikleri sorun ise
menfaat ve ¢ikar eksenli olarak pek ¢ok farkli olumsuz bileseni i¢inde barindiran
kayirmaciliktir (Caliskan, Koroglu & Taskin, 2018). Kayirmacilifin 6zel bir tiirii de
cinsel kayirmaciliktir ve bu durumda yoneticilerin erkek ve kadin ¢alisanlara belirli

nedenlerden 6tiirii iltimas saglamasi s6z konusudur (Erdem, 2020).
2.3. Cinsiyete Dayali Ayrimcilik

Toplumu olusturan bireyler pek c¢ok farkliliklarindan otiirii cesitli siniflara
aynisirlar. Bu farkliliklardan biri de cinsiyettir. Cinsiyet farkliligina baglh olarak olusan
dogal erkek-kadin ayrimi zamanla uygulamada ayrimciliga donligmiis ve giinlimiiziin de
onemli sorun kaynaklarindan biri haline gelmistir. Biligsel, duygusal ve fiziksel
farkliliklara bagl olarak ortaya ¢ikan ayrisim gilinlimiiz toplumlarinda daha ¢ok is ve
egitim hayatinda yasanmaktadir (Unlii, 2009). Cinsiyete dayali ayrimciligin neden oldugu
yikimi en aza indirebilmek i¢in bu sorunun onciillerini iyi analiz etmek gerekmektedir.
Toplumsal hayatta degismeyen bir olgu olarak her zaman var olan bu davranis kalib1
acaba kadin sayisinin erkek sayisindan az olmasindan mi kaynaklanmaktadir? Diinya

niifusunun yarisim kadimlar olusturuyor (Ozkan, 2020) ve kadinlar hala en temel bazi



haklarindan yoksun kaliyor ya da ekonomik kaynaklarin paylastirilmasi hususunda

haksizliga ugruyor.

Bu ayrimcilikta en 6nemli faktorlerden biri biyolojik farkliliga bagli olarak
bireylerin toplum i¢inde nasil davranmalari gerektiginin aile ve diger sosyal kurumlarca
ogretildigi toplumsal cinsiyet kavramidir (Alkan, Erdem & Celik, 2016). Biyolojik
farkliliga bagh olarak ortaya ¢ikan toplumsal sekillenme siireci toplumsallagsma teorisi ile
aciklanmaktadir (Oktay, 1998). Bu doniisiim biyolojik anlamdaki cinsiyetin (sex)
toplumsal anlamdaki cinsellige (gender = toplumsal cinsiyet) doniisiim siirecini ifade eder
ve bu siiregte kadinlik ve erkeklik rolleri belirlenerek bireylerin zihinlerinde konumlanir
(Cakar, 1995). Kadin i¢in es olma, anne olma, bakim islerini iistlenme gibi roller
bicilirken; erkekler i¢cin ekonomik yiikiimliiliikkler, gii¢lii olma, yonetici olma gibi roller
bi¢ilir. Ancak toplumsallasma kurami “ni¢in insanlar bu rolleri benimsemektedirler ve
benimsemeye devam edeceklerdir?” sorusuna cevap verememektedir ¢iinkii en bagimsiz
kadin bile toplumsallasma siirecinde kendisine bigilen rollerin etkisi altinda kalarak bu

kisir dongii igine girebilmektedir (Tidd, 2003).

Kadmin biyolojik ve toplumsal cinsiyeti lizerinde olusan 6n yargilar ¢gogu zaman
1s yasamindaki siireclerde, ise alim ve terfi siireglerinde ve oOzellikle iist kademe
pozisyonlarin segiminde ayrimcihigi tetiklemektedir (Ozkan, 2020). Bu kapsamda
cinsiyete dayali ayrimciligin yaygin olarak goriildiigii alanlaran birinin de is yasami
oldugu sdylenebilir. Is yasamina dair yapilan ayrimcilik ise alma siirecleri, meslek se¢imi,
degerlendirme ve ticret/terfi hatta cinsiel istismar gibi konularda ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla kadimnlar, is giiciine daha az katilimi saglanmakta ve daha az gelir getiren
islerde ¢alismak durumunda birakilip (Ozgatal, 2011) cam tavan engeline maruz
biraklmaktadirlar (O’Connell & Korabik, 2000; Ozgen & Mimaroglu, 2008; Ramsay &

Parker, 1992; Toker, 2016).



Bunlarin yaninda kadinlar, isyerlerinde hiyerarsinin alt evrelerinde sayisal
cogunlukta bulundurulmakta ve yoOnetim kademesine terfisi simirlandirilmaktadir.
Ayrimciligin baskin kiiltiir ile 6zdeslestigi toplumlarda kadinlar karar verme ve yonetim
ile ilgili olan st yonetim kademelerinde de daha az yer almaktadirlar (Alparslan,
Cetinkaya Bozkurt, & Ozgdz, 2015). Ise alma siireclerinde yasanan ayrimin ¢alisma
hayatinin 6ncesine uzantilar1 da bulunup mesleki formasyon ve tercih siire¢lerinde kadin
— erkek meslegi ya da kadin — erkek statiisiine yonelik yatay ve dikey ayrisim

yasanmaktadir (Oktay, 1998).

Genel olarak ise alim siireglerinden isten ayrilma siireclerine kadar bir¢ok alanda
karsimiza c¢ikan cinsiyete dayali ayrimciligin mesleki yatay ve dikey ayrisima kadar
uzandig1 gozlemlenmektedir. Toplumsallagma teorisi ile kaniksanan roller is hayatinda
da cam tavan, cam merdiven ya da tokenizm gibi kavramlarla iliskilendirilebilecek
davranis kaliplarin1 da beraberinde getirmektedir (Oktay, 1998). Bu davranis kalibinin
altinda yatan nedenlerin sosyal iligkiler i¢indeki karsiligin1 bulmaya calisan farkli
disiplinler ekonomik temelli ve kiiltlirel baglamda konuyu ele almiglardir. Bu ele alis
bigimlerine bagi olarak ortaya ¢ikan farkli yaklagimlardan biri de gii¢ kavramidir. Sosyal
iligkiler i¢inde, herhangi bir pozisyonda olan kisinin, engellemelere ragmen bu yeri ve
onun sagladiklarin1 koruyabilme potansiyeli olarak ifade edilen ve Max Weber (1947)’in
goriisletine uzanan bu yaklasim, bir tarafin kendinden zayif olan bir kisiyi kisisel istekleri

dogrultusunda kullanmasi anlayisina dayanmaktadir (Ozgen & Mimaroglu, 2008).

2.4. Rol Catismasi

Catisma kavrami mikro diizeyde bireysel yasam igindeki rollerin, siireclerin ve
edimlerin uyumsuzluguna bagl olarak ortaya ¢ikarken mezo ve makro diizeylerde de
cikar ve menfaat uyusmazligi temelinde ortaya ¢ikmaktadir (Rahim, 1992). Makro

diizeyde cikar ve menfaatlerin uyusmazligindan, mezo diizeyde davranig farkliliklari,



cikar ve menfaat uyusmazlhigindan ortaya ¢ikan ¢atisma, mikro diizeyde bireysel icsel
catisma ya da kisisel nedenlerle bireyler arasinda ya da bireyin kendi i¢ diinyasinda
yasanabilir (S6kmen, 2010). Bireylerin kendi ig¢sel catigmalar1 ya da davranigsal
farkliliklar1 ile ilgili ¢atismalar da bulunmaktadir ki bunlardan en O6nemlisi rol
catismasidir. Bireylerin i¢inde bulunduklar1 sosyal gruplarin ve toplumlarin normlarinin
gerektirdigi davranis kalibina uymalarina rol denmektedir (Artan, 2002). Rol gatismasi
durumunda birey kendinden beklenen bir rolii gerceklestiremez ya da farkli roller
arasinda bir rollin gerekliliklerine uygun ama diger rol/rollerin gerekliliklerine uygun

davranamaz (Kog, 2008).

Bu ¢atisma tiirleri i¢inde bireylerin en ¢ok maruz kaldiklar ¢atisma tiirii roller
arasi ¢atisma olmaktadir. Ciinkii rol gondericilerle rol yiikiimliileri sosyal hayatin olagan
akisi icinde belirli zamanlarda etkilesim icinde olmaktadir. Etkilesim ise ¢atismanin en
ciddi tetikleyicisidir. Ancak bireyler kendi yasam siirecleri i¢cinde zamanlarinin biiytik bir
boliimiinii is ve aile arasinda gegirdikleri i¢in her iki durumda da ortaya ¢ikma potansiyeli

yiiksek olan uyumsuzluk, is ve aile rolleri arasindaki uyumsuzluktur (Tas, 2020).
2.5. Is ve Aile Catismasi

Bu ¢atigsma tiirli bireylerin orgiitsel siireclerdeki performans ve verimliliklerini
olumsuz etkiledigi i¢in yonetim ve organizasyon yazininda tizerinde dnemle durulan bir
calisma konusu olmustur. Is ve aile catismasi kavramu literatiire rol kuramiyla girmistir.
Bu ¢ikis noktast ile baslayan is-aile catismasi ayni anda birden fazla rol iistlenilmesi
durumunda bir roliin diger role uyum saglanmasini zorlastirmasi olarak ifade edilmistir

(Tas, 2020).

Is aile ¢atismast roller arasi ¢atismanin 6zel bir tiiriidiir. Is yasami ve aile yasami
arasindaki dengesizlik, uyumusuzluk ve catisma durumu literatiirde farkli kuram ve

yaklasimlara dayandirilmaktadir (Grandey & Cropanzano, 1999). Bu kuram ve



yaklasimlar ¢ercevesinde yapilan arastirmalara gore is-aile ¢atismasina neden olan pek
cok degisken belirlenmistir. Calisma saatlerinin uzunlugu, esnek olmayan is saatleri, is
stresi, performans baskist (Byron, 2005), is baskisi, 6zerklikten yoksunluk (Frone,
Russell & Cooper, 1992) rol belirsizligi, rol ¢atismasi, sosyal destek (pozitif ya da negatif)

ve isin Ozellikleri (Najib, 2019) bu onciiller arasinda sayilabilir.

Toplumsal rolleri nedeniyle kadinlar is ve aile rolleri arasinda siirekli tercih
yapmaya itilerek tilkkenmislik sendromuna siirtiklenmektedir (Gutek, Nakamura, & Nieva,
1981). Bu konuda Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda is yerinde gegirilen zamanla iligkili
olarak yasanan isin aileye tercih edilmesi konusundaki tutarsizlik ve ¢atisma durumunun
analizinde, ¢aligma saatleri yakin ve ayni olan kadinlarin erkeklerden daha fazla ¢atisma
yasadigt ortaya konmustur. Bu farklilikta erkeklerin hem eslerinden hem de
hemcinslerinden aldiklar1 sosyal destek etkili olmakta ve bu sayede erkekler kadinlardan
daha az rol ¢atismas1 yasamaktadirlar (Aycan & Eskin, 2005). Is ve aile ¢atismas1 sonucu
bireylerde performansin negatif yonde etkilenmesi ile olumsuz 6rgiitsel ¢iktilar da ortaya
cikmaktadir. Aile yasami tatmininin azalmasi, psikolojik iyi olmama, gerginlik, is
tatminsizligi, tilkenmiglik, anksiyete, ayrilma niyeti, performans ve motivasyonda
azalma, devamsizlik ve Orgiitsel bagliligin azalmasi olumsuz ¢iktilar arasinda

degerlendirilebilir (Aycan & Eskin, 2005; Illies vd., 2008; Tas, 2020).

Giliniimiizde bu ¢atisma durumunun farkinda olan isletmeler ve yoneticiler ¢esitli
insan kaynaklar1 programlarini devreye sokmuslardir. Bu kapsamda yar1 zamanl is
olanaklari, izin programlari, sosyal destek ve isini evden yiirlitme programlari
uygulanarak rol catigmasimin olumsuz ¢iktilarindan kaginilmaya calisilmistir (Nayar,
2008). Bireysel ¢oziim stratejileri ise rol gatismasiyla basa ¢ikmak amaciyla bireylerin
gelistirdikleri ve aralarinda tercih yapmak zorunda olduklar1 stratejilerdir: rol
catismasinin ortadan kaldirilmasi, rol catismasinin en aza indirilmesi, rol ¢atigsmasinin

ertelenmesi ve rol paylagimi (Nayir, 2008; Shelton, 2006).



3. Arastirma Yontemi

Bu caligmada arastirma yontemi olarak 6rnek olay teknigi kullanilmistir. Y onetim
alaninda yapilan arastirmalarda da kullanilan 6rnek olay yontemi isletmelerin faaliyetleri
sirasinda ortaya cikan cesitli sorunlarin ortaya kondugu ya da belirli uygulamalarin
isletmelerde nasil yiriitildiigiiniin kuramsal bakis agisi ile analizinin yapildigi bir
arastirma teknigi tiiriidiir (Askun, 2008). Ornek olay teknigi nitel arastirma yonetmidir ve
yorumlayici yaklasima dayali olarak olaylarin kendi dogal ortamlari i¢inde gergekei bir

sekilde ortaya kondugu bir siirectir (Islamoglu & Alniacik, 2014).
3.1. Arastirma Orneklemi

Bu calismada nitel arastirma yontemi olarak Ornek olay teknigi kullanilarak
arastirma konusu 6n planda tutulmus ve Tiirkiye’de cinsiyete dayali ayrimcilik
uygulamalarinin ya da karsi uygulamalarin kurumsal sirketlerdeki durumu betimleyici
ve yorumlayici yaklagimla analiz edilmek istenmistir. Bu dogrultuda arastirma
degiskenlerinin Tiirkiye’de ¢alisma hayatindaki boyutlarin1 analiz edebilmek i¢in Borsa
Istanbul’a kote olmus ve 2021 yilmin ilk ve ikinci ¢eyreginde BIST 100 endeksine
girebilmis sirketlerden 16’s1 rassal olarak secilmis ve sirketlerin kamuya acik
platformlara sunduklar1 kurumsal bilgileri kullamlmistir. Ornek olaylarda kasti ya da
amacli Ornekleme yaygin olarak tercih edilmektedir (Sarialtin, 2017). Bunun
arastirmactya ya da arastirma konusuna bakan yonleri vardir. Bu calismada Tiirkiye’de
kurumsallagsmis ve bliyiik 6lcekli faaliyerde basarili olmus belli biiytikliikte sermayesi
bulunan sirketler secilmek istenmistir. Ornek olay ydnteminde analiz edilen sirketler
sunlardir: Konya Cimento Sanayii A.S., Kordsa Teknik Tekstil A.S., Koza Altin
Isletmeleri A.S., Koza Anadolu Metal Madencilik Isletmeleri A.S., Logo Yazilim Sanayi

ve Ticaret A.S., Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S., Migros Ticaret A.S., MLP Saglik



Hizmetleri A.S., Net Holding A.S., Netas Telekomiinikasyon A.S., Odas Elektrik Uretim
Sanayi Ticaret A.S., Otokar Otomotiv ve Savunma Sanayi A.S., Oyak Cimento
Fabrikalar1 A.S., Ozak Gayrimenkul Yatirim Ortaklig1 A.S., Pegasus Hava Tasimacilig

A.S., Petkim Petrokimya Holding A.S.

3.2. Yontem ve Veri toplama

Arastirmada Tiirkiye’de cinsiyete dayali ayrimcilik, kadin yoneticiler ve rol
catismast: kariyer ve catisan roller arasinda se¢im yapma zorunlulugu konusunda sirketler
diizeyinde inceleme yapmak icin 6rnek olay yontemi kullanilmistir. Arastirma desenine
uygun olarak Orneklem belirlenmis ve oOrneklem igindeki sirketlerin kamuya agik
platformlara sunduklar1 kurumsal bilgilere dayali olarak betimsel analizler yapilmistir.
Bu kapsamda sirketlerin Yonetim Kurullar ve Ust Diizey Yénetici kadrolari ile faaliyet
raporlarinda yer alan cinsiyete dayali ayrimcilik uygulamalar1 arastirma verisi olarak
kullanilmistir. Orneklemdeki sirketlerin insan kaynaklari politikalar1 cevaplari aranan

temel konularin analizine dahil edilmistir.

3.3. Veri Analizi

Elde edilen veriler aragtirma konusuna gore temalar haline gruplandirilarak
betimsel bir yaklasimla analiz edilmistir. Ancak her sirkete ait veriler genel betimsel
analizin yanm1 sira kendine 0zel yannlariyla da ele alinmistir. Arastirma siirecinde
sitketlerin kamu aydinlatma platformu ya da kendi sanal platformlarindan kamuyu
aydinlattiklar1 faaliyet raporlart ve kurumsal bilgileri kullanilmistir. Toplanan bilgiler
Ozet halinde gruplandirilarak sadelestirme ve Ozetleme yontemi ile bulgulara

doniistiirilmiistiir.



4. Bulgular

Analizler ve yorumlamalar sirketlere ait kamuya agik verilerden elde edilen veri
seti iizerinden yapilmustir. Verilere Kamu Aydinlatma Platformu, Borsa Istanbul ve
sirketlerin kurumsal internet platformlar1 araciligiyla ulasilmistir. Elde edilen verilen 3
temel grupta analiz edilmistir. Ik grupta yonetim kurulu iiyeleri, ikinci grupta iist diizey
yonetici kadrolar1 ve tigiincii grupta insan kaynaklari politilalari tizerinden degerlendirme
yapilmistir. Ulagilan bulgular karsilastirmali olarak yorumlanmis ve kadin yonetici, yadin
girisimci ve kadin ¢alisan oranlarinin Tiirkiye’deki uygulamalarina dikkat ¢ekilmistir.
Ayrica sektorel bazda ortaya ¢ikan farkliliklarla mesleki ayrisim degerlendirilmis ve

cinsiyete dayali uygulamalar arasinda iliski olup olmadig1 degerlendirilmistir.

4.1. Yonetim Kurulu Kadin Uye Oranlar

Sirketlerin yonetim kurullar1 incelenmis ve her sirkette kadin {iyelerin temsil
oranlar1 ve flyelik durumlar1 belirlenmistir. Bu noktada kadin iiyelerin y6netim
kurullarina aile giicii ve baskistyla m1 yoksa kendi kariyer siiregleri iginde mi geldigi,
tiyelik durumunun tespiti (bagimsiz iiye / bagimmisz iliye degil) ile miimkiin

olabilmektedir.



Tablo 1. Yénetim Kurulu Uyeleri

Kadin
Sirket Adi Erkek | Kadm Sektor
Uye Uye Orani %

1 Konya Cimento Sanayii A.S. 10 2 16,67 imalat
2 Kordsa Teknik Tekstil A.S. 6 0 0 Madencilik
3 Koza Altin Isletmeleri A.S. 4 0 0 Madencilik
4 Koza Anadolu Metal Madencilik A.S. 4 0 0 Madencilik
5 Logo Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S. 6 0 0 Teknoloji ve Bilisim
6 Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S. 5 1 16,67 Toptan ve Perakende Ticaret
7 Migros Ticaret A.S. 11 1 8 Toptan ve Perakende Ticaret
8 MLP Saglik Hizmetleri A.S. 4 2 333 Egitim, Saglik,Sosyal Hiz.
9 Net Holding A.S. 11 2 15 Turizm
10 Netas Telekomiinikasyon A.S., 7 0 0 Teknoloji Bilisim
11 Odas Elektrik Uretim Sanayi Tic. A.S. 4 1 20 Elektrik, Gaz ve Su
12 Otokar Otomotiv Svn. Sanayi A.S. 7 1 12,5 Imalat
13 Oyak Cimento Fabrikalar1 A.S. 7 2 22,2 Imalat
14 Ozak GY Ortakhigi A.S. 5 2 28,5 Gayrimenkul Yatirim
15 Pegasus Hava Tagimacili A.S. 7 1 12,5 Ulastirma
16 | Petkim Petrokimya Holding A.S. 8 1 11,1 Imalat

Konya Cimento Sanayii A.S. 90 yillik gecmisi olan eski ve kokli bir sirkettir.
Sirketin faaliyet gosterdigi sektdr ‘Imalat/Tas ve Tograga Dayali’ sektdr grubudur.
Yonetim Kurulunda bir bagkan ve 11 iiye olmak iizere toplam 12 kisi bulunmaktadir.
Yonetim Kurulunda kadin/erkek orant % 16,67 dir. Bir kisi bagimsiz iiye bir kisi de
bagimsiz olmayan ama aileden gelen tiyedir. Ancak aileden gelen liyenin kariyer plani ve
icract gorevleri ile yonetim kurulunda bulunma basarisim1i gosterdigi yorumunu
yapabiliriz. Kordsa Tenik Tekstil A.S. ‘Imalat/Tekstil, Giyim Esyas1 ve Deri’ alaninda
faaliyet gostermektedir. Yonetim Kurulu listelendiginde 1 baskan ve 5 iiye olmak iizere
6 kisi bulunmaktadir. Yonetim Kurulundaki kadin iiye bulunmamaktadir. Sirketin
Yonetim Kurulunda kadin {iye sayisina iligkin bir siir ve ya da tavsiye niteliginde bir

politikas1 bulunmamaktadir.

Koza Altin Isletmeleri A.S. ‘Madencilik ve Tas Ocak¢ilig1 / Komiir ve Linyit
Madenciligi’ sektoriinde, her ¢esit maden arama miiracaatlarinda bulunmak, arama ve
isletme ruhsatnameleri ile maden imtiyazlar talep ve iktisap etme, bunlar1 devir alma,
devir etme (Kamu Aydinlatma Platformu, 2021) faaliyetlerini yiiriiten bir sirkettir.

Sirketin Yonetim Kurulu ve sirketin yOnetiminde s6z sahibi iist diizey yonetim



kadrosunda ve yonetim kurulunda kadin yonetici / yatirimcr bulunmamaktadir. Koza
Anadolu Metal Madencilik Isletmeleri A.S. ‘Madencilik ve Tas Ocakcilig1 / Metal
Cevheri Madenciligi’ sektdriinde Imalat Sanayii madenciligi faaliyetleri yiiriitmektedir.
Sirketin Yonetim Kurulu ve iist diizey yonetici kadrsou incelendiginde diger Koza Grubu

sirketlerinde oldugu gibi kadin liye ve yonetici bulunmadigi goriilmektedir.

Logo Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S. ‘Teknoloji ve Bilisim Sektorii’nde her tiirlii
bilgisayar donanimi i¢ine islenmis yazilimlarin, isletim sistemi yazilimlarinin, uygulama
yazilimlarinin veri tabani verimlilik artiran yazilimlarin, multimedya (¢oklu ortam)
yazilim irlinlinii ve benzeri sair her tiirli yazilimin iiretimi gelistirilmesi, islenmesi,
cogaltilmas1 her tiirli fiziki ve elektronik ortamda yayilmasi (Kamu Aydinlatma
Platformu, 2021) konularinda faaliyet gdstermektedir. Yonetim Kurulu Kadin Uye
Politikasinda “Genel Kurul tarafindan Tiirk Ticaret Kanunu ve Sermaye Piyasasi
Mevzuati’nda belirtilen sartlar1 haiz, en fazla ii¢ yil i¢in secilen en az 6 (alt1) liyeden
olusan Yonetim Kurulunca, kadin {iye orani i¢in %25’ten az olmamak kaydiyla bir hedef
oran ve hedef zaman belirler ve bu hedeflere ulasmak i¢in politika olusturur” ilkesi

(https://www.logo.com.tr/logo-kurumsal-yonetim, E.T.: 12.06.2021) yer almasina karsin

kurulda kadin tiye bulunmamaktadir.

Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S. ‘Toptan ve Perakende Ticaret, Lokantalar ve
Oteller / Perakende Ticaret’ sektoriinde faaliyet gostermekle birlikte kiiresel moda
diinyasinda s6z sahibi bir konumdadir. Yonetim Kurulunda kadin oram1 %16.67 ‘dir.
Basaril1 bazi sirketlerde oldugu gibi kadin oran1 toplumsal cinsiyet esitligi algisina uygun
olmayan bir orandadir. Ancak Mavi Kurumsal Ilkelere Uyum Raporu (2019) madde
4.3.9.’a gore sirket oniimiizdeki yillarda bu orani artirmayr hedeflemektedir. Migros
Ticaret A.S. ‘Toptan ve Perakende Ticaret, Lokantalar ve Oteller / Perakende Ticaret’
sektoriinde, her tiirli gida ve tiiketim mallarinin perakende ve perakende tiikketimine

yonelik toptan satis1 faaliyetlerini yiiriiten bir sirkettir. Sirketin Yonetim Kurulu


https://www.logo.com.tr/logo-kurumsal-yonetim

kadrosunda sadece %8 oraninda kadin iiye bulunmaktadir. MLP Saglik Hizmetleri A.S.
Egitim, Saglik, Spor Ve Diger Sosyal Hizmetler / Insan Sagligi Ve Sosyal Hizmetler’
sektoriinde saglik hizmetleri ile ilgili olarak hastaneler, poliklinikler, ilk yardim, kan
merkezleri, laboratuarlar, huzurevi, kres, cocuk bakim evleri agmak ve evde bakim
hizmetleri sunma, radyoloji tesisleri kurma ve isletme, kiralama, satin alma ve bu tesisleri
satma faaliyetlerini yiiriitmektedir. Yonetim Kurulunda %33,3 oraninda kadin iiye vardir.

Bir bagimsiz tliyesi olup aileden gelen iiye degildir.

Net Holding A.S., ‘Mali Kuruluslar / Holdingler ve Yatirim Sirketleri’ sektoriinde
turizm ve diger sektorlerde faaliyet gosteren sirketlere istirak etme, bu sirketlerin yonetim
ve denetimlerine katilma, finansman, yatirim, organizasyon, pazarlama ve satis
konularinda danismanlik yapma faaliyetlerini yiiriitmektedir. Net Holding A.S.’nin
Yonetim Kurulu ve yonetimde sozii gegen iist diizey yonetici kadrosu incelendiginde
Yo6netim Kurulunda yer alan kadin oran1 %15°dir. Bir bagimsiz iiyesi olup aileden gelen
tiye degildir. Sirket 2019 faaliyet raporunda (en son yayinlanan rapor) YOnetim
Kurulunda yer alacak kadin oranini artirmay1 hedeflendigi beyan etmistir (Net Holding

A.S. Faaliyet Raporu, 2019).

Netas Telekomiinikasyon A.S., ‘Teknoloji Bilisim’ sektoriinde servis
saglayicilara ve kurumsal miisterilerine, katma degerli IP servislerini, ¢ogul ortam ve ses
hizmetlerini destekleyebilmeleri i¢in kablosuz ve kablolu Aglar, kurumsal aglar ve optik
aglarla donatilmig iletisim altyapisi sunma, ag ve iletisim ¢oziimleri ile modern iletisim
altyapilar1 kurma faalliyetleri yiiriitmektedir. Yonetim kurulunda kadin iiye

bulunmamaktadir.

Odas Elektrik Uretim Sanayi Ticaret A.S., ‘Elektrik Gaz ve Su / Elektrik Gaz ve
Buhar’ sektoriinde elektrik tiretimi, elektrik perakende ve toptan satis, degerli metal ve

madencilik faaliyetleri yiirtitmektedir. Yonetim Kurulumda %20 oraninda kadin iiye



bulunmaktadir. Otokar Otomotiv ve Savunma Sanayi A.S., ‘Imalat / Metal Esya Makine
Elektrikli Cihazlar ve Ulasim Araglar1’ sektoriinde, her tiirlii paletli veya tekerlekli kara,
deniz ve hava savunma araglari ile zirhli giivenlik araglarinin tasarim ve iretim
faaliyetlerini yiiriitmektedir. Yonetim Kurulunda bulunan kadin oram1 %12,5dir. Oyak
Cimento Fabrikalar1 A.S., ‘Imalat / Tas ve Topraga Dayal1’ sektdriinde ¢cimento imalat:
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Yonetim Kurulunda kadin iiye bulundurma orani

%22,2°dir.

Ozak Gayrimenkul Yatirrm Ortakligi A.S. ‘Mali Kuruluslar / Gayrimenkul
Yatinm Ortakliklar® sektoriinde gayrimenkule dayali sermaye piyasast araglari,
gayrimenkul projeleri, gayrimenkule dayali haklar, sermaye piyasasi araglar1 ve Kurul
tarafindan belirlenecek diger varlik ve haklardan olusan portfoyii isletme faaliyetlerini
yiirtitmektedir. Yonetim Kurulunda bulunan kadin {iye oram1 %28,5°dir. Bir bagimsiz
tiyesi olup aileden gelen iiye degildir. Pegasus Hava Tagimacilik A.S., ‘Ulastirma,
Depolama ve Haberlesme / Ulastirma ve Depolama’ sektoriinde hava tasimaciligi
faaliyeti yapmaktadir. Yonetim Kurulunda bulunan kadin iiye orami %12,5°dir. Bir
bagimsiz iiyesi olup aileden gelen iiye degildir. Petkim Petrokimya Holding A.S., ‘Imalat
/ Kimya Ilag Petrol Lastik ve Plastik Uriinler’ sektdriinde Petrokimya, kimya ve diger
sanayi alanlarinda yurti¢i ve yurtdisinda fabrikalar, tesisler kurma ve isletme faaliyetlerini

yiriitmektedir. Yonetim Kurulunda bulunan kadin tiye oran1 %11,1 dir.
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Sekil 1. Yénetim Kurulu Kadin Uye Oranlari

4.2. Tepe Yonetim Kadrosu Kadin Oranlar

Sirketlerin tepe yonetim kadrolar1 incelenmis ve her sirkette icrada gorevli olan
ve sirketin faaliyetleri ile iligili s6z sahibi olan kadin yonetici temsil oranlari
belirlenmistir. Bu noktada kadinlarin yonetim kadrolarinda ne oranda temsil giicii
buldugunun gozlemlenmesi, sirketlerin insan kaynaklar1 ve istihdam politikalar ile
birlikte degerlendirildiginde cam tavan olup olmadigi hakkinda da goriis ortaya

koyabilmemizi saglayacaktir.



Tablo 2. Ust Diizey Yonetici Kadrolari

Kadin
Sirket Adi Erkek | Kadm 1 Sektor
Uye Uye Oram %

1 Konya Cimento Sanayii A.S. 7 0 0 Imalat
2 Kordsa Teknik Tekstil A.S. 8 2 20 Madencilik
3 Koza Altin Isletmeleri A.S. 2 0 0 Madencilik
4 Koza Anadolu Metal Madencilik A.S. 2 0 0 Madencilik
5 Logo Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S. 6 5 45,45 Teknoloji ve Bilisim
6 Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S. 2 2 50 Toptan ve Perakende Ticaret
7 Migros Ticaret A.S. 9 0 0 Toptan ve Perakende Ticaret
8 MLP Saglik Hizmetleri A.S. 5 4 44,4 Egitim, Saglik, Sosyal Hiz.
9 Net Holding A.S. 4 1 20 Turizm
10 Netag Telekomiinikasyon A.S., 10 3 23 Teknoloji Bilisim
11 Odas Elektrik Uretim Sanayi Tic. A.S. 5 3 37,5 Elektrik, Gaz ve Su
12 | Otokar Otomotiv Svn. Sanayi A.S. 6 0 0 Imalat
13 Oyak Cimento Fabrikalar1 A.S. 6 0 0 Imalat
14 Ozak GY Ortakhigi A.S. 3 1 25 Gayrimenkul Yatirim
15 Pegasus Hava Tagimacili A.S. 7 2 22,2 Ulastirma
16 Petkim Petrokimya Holding A.S. 8 0 0 Imalat

Konya Cimento Sanayii A.S.’de sirkette sdz sahibi olan iist yonetim kadrosunda
kadin yonetici bulunmamaktadir. Kordsa Tenik Tekstil A.S.’nin yonetiminde s6z sahibi
olan iist diizey kadin yoOnetici orani ise %20’dir. Sirketin yonetiminde séz sahibi olan
yoneticiler listelendiginde erkek egemen bir yonetim kadrosu ile karsilasmaktayiz. CEO
dahil 10 kisinin yonettigi sirketin tepe yonetiminde kadinlar %20 ile temsil edilmektedir.
Buna gore sirketin yonetiminde ve s6z sahibi olmasinda kadinlarin yeterli sayida
olmadig1 sdylenebilir. Kordsa tirettigi iriin ile pazarin yaklagik iicte birine niifuz etmis
durumdadir. Emek-yogun ve teknoloji yogun calisan sirkette idari kadrolar da dahil
olmak {izere cesitli uzmanlik gerektiren isler ve fonksiyonel gorev alanlar
bulunmaktadir. Sirketin insan kaynaklari siireci ve politikas1 incelendiginde kadin ¢alisan

oraninin %36 oraninda saglandig1 gézlemlenmektedir.

Koza Altin Isletmeleri A.S. ve Koza Anadolu Metal Madencilik A.S. insan
kaynaklar1 politikasinda kadin istihdamma ait kamuya agik ve seffaf bilgiler
vermemiglerdir. Cevre, sosyal sorumluluk ve teknoloji gibi alanlarda yogunlasan sirket
istihdamda toplumsal cinsiyet ayrimini engelleyecek ve kadin lider ve yoneticilerin

istihdam1 ve yiikselmesi konularinda yetersiz bilgi paylasiminda bulunmuslardir. Insan



kaynaklar1 politikasinin ayrimeilik ve firsat esitligi acgisindan her iki sirket yetersiz
diizeyde kalmistir. Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S. Yonetim Kurulunda kadin iiye / bagkan
bulunmamasia karsin yonetimde %45,45 oraninda soézli gecen iist diizey yoOnetici
kadrosunda kadin yonetici bulunmaktadir. Yonetim kadrosunun baskanini dahil
etmedigimizde Genel Miidiir Yardimcisi statiisiinde 10 yonetici olup kadin ve erkek orani
%50-50’dir. Logo Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S. nin yonetiminde kadinlar ve erkekler

esit s0z hakkina sahiptir.

Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S. sadakat programi ‘Kartus’ ve kaliteyle
stirdiiriilebilir bliylime stratejisi programi olan ‘All Blue’ ile insan ve kalite odaklilik ile
verimliligi 6n planda tutmaktadir. Diinya genelinde 4060 c¢alsan1 olan Mavi bircok
platformda en iyi igverenler arasinda yer almaktadir. 4 yoneticinin sirket hakkinda s6z
sahibi oldugu tepe yonetim kadrosunda 2 kadin yonetici (%50 oraninda) bulunmaktadir.
Migros Ticaret A.S.’nin 2019 yilinda Kadin Istihdamina Katki Odiilii’ne layik goriilmiis
bir sirket olarak kadin isttihdamini tesvik ettigini sdyleyebiliriz. Ancak tepe yonetiminde

kadin olmamasina dayanarak sirket i¢inde ‘cam tavan’ oldugu yorumu yapabiliriz.

MLP Saglik Hizmetleri A.S.’nin yonetimde s6z sahibi olan tepe yoOneticisi
konumunda olan kadin oram1 %44.4’diir. Yonetiim Kurulunda kadin iiye bulundurma
orani da yliksek olan sirketin kadin yonetici istihdam politikasinda diger sirketlerden daha
basarili oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklar1 politikasinda kadin yonetici kapasitesini
artirmay1 hedefleyen Net Holding A.S.’de tepe yonetimde bulunan kadin yonetici orani

%20°dir.

Netas Telekomiinikasyon A.S.’nin Yonetim Kurulu ve yonetimde s6zii gecen iist
diizey yonetici kadrosu incelendiginde Yonetim Kurulunda kadin {iye/baskan olmadigi,
tepe yonetim kadrosunda ise %23 oldugu goriilmektedir. insan kaynaklari politikast

geregi yonetim kadrolarinda kadin yonetici bulundurma oranlari ile ilgili bir hedef



konulmamustir. Odas Elektrik Uretim Sanayi Ticaret A.S. incelendiginde ise tepe ydnetimde
%37.5 oraminda kadin yonetici oldugu gozlemlenmektedir. Otokar Otomotiv ve Savunma
Sanayi A.S.’de tepe yonetimde kadin yonetici bulunmamaktadir. Otokar, toplumsal
cinsiyet esitsizligini ortadan kaldirmak amaciyla hayata gegirilen ¢esitli girisimlere
destek verdigini beyan etmektedir. Bu kapsamda, Is’te Esitlik Platformunun yayinladig
Is’te Esitlik Bildirgesi’ni, UN Women ve UN Global Compact ortak inisiyatifi olan
Kadmin Gii¢lenmesi Prensipleri’ni (WEPs) imzalamis ve bunlara taraf olmustur ancak bu
politikalarin tepe yonetime uygulanmadigi kesitsel olan bu dénem verilerine gore iddia

edilemez.

OYAK Cimento A.S. ‘de de tepe yonetimde kadin yonetici bulunmamaktadir.
Ayrica insan kaynaklart esitlik politikalarini ifade eden kamuya agik bilgileri yiizeysel
olmakla beraber kadin isgiicii, istthdami, terfi durumlar1 ve ayrimcilik konularinda yeterli
bilgilendirme yoktur. Hatta 2019 (son yayinlanan) faaliyet raporunda ‘kadin’, esitlik’ ve
ayrimeilik’ kelimeleri kullanilmamis ve bu konulara deginilmemistir. OZAK GYO A.S.
incelendiginde Yonetim Kurulu ve Tepe Yonetim kadrolarimin genel sayisi diger
sirketlere gore azdir. Bu nedenle bu sirketin tepe yonetiminde bulunan 1 kadin yonetici
bile oransal (%25) olarak bu sirketi diger sirketlerle kiyaslama noktasinda bir hayli ileri

gotiirmektedir.

Pegasus Hava Tasimacilig1r A.S.’nin yonetimde s6z sahibi olan iist diizey yonetici
kadrosu incelendiginde {ist diizey kadin yoOnetici oraninin ise %22,2 oldugu
gozlemlenmektedir. Pegasus, Temsil Politikas1 geregi Yo6netim Kurulunda kadin iiye
temsil oranin1 2025 yilina kadar en az %25 oranina artirmay1 hedeflemektedir. Insan
kaynaklar1 ve istihdam politikalar1 kapsaminda yeterli diizeyde ve tatmin edici planlama
ve faaliyetleri bulunmaktadir (Pegasus Hava Tasimaciligi A.S. Faaliyet Raporu, 2020).

Petkim Petrokimya Holding A.S.’nin verileri incelendiginde ise tepe yonetim kadrosunda



kadin yonetici bulunmmamakla beraber bu yonde bir artirma hedefinin oldugu politikanin

da belirlenmemis oldugu gozlemlenmektedir (Petkim Faaliyet Raporu, 2019).
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Sekil 2. Tepe Yonetim Kadrosu Oranlart

4.3. Insan Kaynaklar1 ve Istihdam Politikalar1

Konya Cimento Sanayii A.S.: Ayrimcilik ve kotli muameleyi Onlemeye yonelik
onlemleri igeren insan kaynaklari politikasi Insan Kaynaklar1 Direktorliigii tarafindan
hazirlanmis ama kamuyla paylasilmamistir. Siketin Etik Kurallar1 Politikast Sosyal

«

Sorumluluk Ilkeleri bashigi altinda “...Grup, egitim, kiiltiir ve spor alanlarindaki
destekleyici eylemleriyle toplumsal cinsiyet esitligini ve c¢esitliligi destekleyerek ve
imkanlart kisitl insanlara yardim saglayarak sosyal sorumluluk sergiler. Vicat Grubu,

sosyal sorumluluk girigimlerinde ¢evre sorunlarina da oncelik verir.” seklinde sirket

politikast  belirlenmistir (http://www.konyacimento.com.tr/entegre-yonetim-

sistemleri.aspx, E.T.: 12.06.2021) .

Kordsa Teknik Tekstil A.S.: Emek-yogun ve teknoloji yogun calisan sirkette idari

kadrolar da dahil olmak iizere g¢esitli uzmanlik gerektiren igler ve fonksiyonel gorev


http://www.konyacimento.com.tr/entegre-yonetim-sistemleri.aspx
http://www.konyacimento.com.tr/entegre-yonetim-sistemleri.aspx

alanlar1 bulunmaktadir. Sirketin insan kaynaklari siireci ve politikas1 incelendiginde kadin
calisan oraninin %36 oraninda saglandig1 gozlemlenmektedir

(https://www.kordsa.com/tr/kariyer/default/kariyer/396/0/0, E.T.:12.06.2021). ve 2025

yilinda bu oran1 %45’¢ ¢ikarma hedefleri bulunmaktadir (Kordsa Faaliyet Raporu,
2019)Kordsa Teknik Tekstil A.S., erkek ve kadinlar i¢in esit ¢alisma ortami saglayan ilk
sirketlerden birisi olma 6zelligie sahiptir. Bu konuda gii¢lii etik prensipleri ve ilkeleri
benimsemekte ve ise alimdan emeklilige kadar esitlik politikas1 uygulamaktadir. Bununla
beraber Kordsa, sirket faaliyetlerinde, insan kaynakklar1 siireglerinde ve terfi
sistemlerinde Birlesmis Kadimi Giiglendirme ilkeleri’ni desteklemektedir. Sirket genel
anlamda ve Ozel siireglerde galisma ortaminda kadinlari ilerletme ve kadin yetenegini

gelistirme konusunda  projeler  liretmekte ve hayata  gecirmektedir

(https://www.kordsa.com/tr/kariyer/detay/kazanimlar/401/444/0, E.T.: 12.06.2021).

Koza Altin Isletmeleri A.S. ve Koza Anadolu Metal Madencilik Isletmeleri A.S.:
Y o6reden istihdam politikas1 kapsaminda isletmelerinde %88 ile %96 arasinda yerel insan
kaynag1 ise almmustir. Sirketler ayrica Insan Kaynaklar Politikalarinda dil, din, 1k,
mezhep, yas, cinsiyet, uyruk, maluliyet ayrimi yapilmaksizin tiim ¢alisanlarin esit kabul
edilecegini ve insan haklarina saygi ile baslayan politikalar1 gercevesinde esit ise esit
ticret ve herkese esit firsati saglayarak gercek sermayenin insan oldugunun Gnemi
vurgulanmaktadir. Sirketlerin insan kaynaklari politikasinda kamuyla paylastiklart
bilgiler arasinda istthdam bilgisi yetersiz olarak verilmistir. Her ne kadar yoreden
istihdama oncelik vermesi kadinlar1 da kapsayici bir durum olsa da toplumsal cinsiyet
esitligi ve kadm erkek ayrimciligi noktasinda gerekli agiklama yapilmamistir. Insan
kaynaklar1 politikasi ticret, sosyal haklar ve egitim konularini detaylandridig1 halde kadin

istihdam oranlari, kadin tesviki gibi konulara agiklik getirmemisler bu bilgileri kamuyla


https://www.kordsa.com/tr/kariyer/default/kariyer/396/0/0
https://www.kordsa.com/tr/kariyer/detay/kazanimlar/401/444/0

paylasmamiglardir  (http://www.kozaaltin.com.tr/kurumsal/insan-kaynaklari/,  E.T.

12.06.2021).

Logo Yazilim Sanayi ve Ticaret A.S.: Sirketin insan kaynaklar1 politikas1 ¢alisanlarin
yetenekli olduklar1 alanlardaki potansiyellerini ortaya ¢ikartacak ¢alisma, proje ve egitim
ortamlari tireterek, her personeline 6zel kariyer ve yetenek gelisim ¢éztimleri sunmaktir.
Bu kapsamda teknoloji yogun faaliyet gosteren sirketin ise alim, personel egitim ve
terfi/licret siirecleri tamamen calisanlarin performans ve yetenekleri ile iligkilidir.
Logo’da genel istthdam diizeyi i¢inde kadin ¢alisan oran1 %45 olup kadin y6netici orani

ile es degerdedir (https://www.logo.com.tr/logo-ik-insan-kaynaklari-surecleri, E.T.:

12.06.2021) .

Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S.: Ayrnmcilikla miicadelede ve cinsiyet esitligi
konularinda hassas olmaya ¢alisan sirketin %54 oraninda kadin c¢aligan1 bulunmaktadir.

(https://www.mavicompany.com/tr/menu/kariyer, E.T.. 12.06.2021). Sirketin sosyal

sorumluluk projeleri arasinda Mavi Burs Fonu bulunmaktadir. Bu fon, Tiirk Egitim Vakfi
(TEV) araciligiyla 30 kiz ogrenciyi {iiniversite hayati boyunca desteklemektedir

(https://www.mavicompany.com/tr/degerler/sosyal-sorumluluk,.E.T.: 12.06.2021). Kadin

calisani tegvik ettigi ¢abanin yani sira Mavi Giyim Sanayi ve Ticaret A.S. nin en belirgin
ozelligi ‘Etik Ilkeleri’ iginde taciz ve ayrimciliga g¢ok detayli bir program ortaya
koymasidir. Sirket ayrimcilik ve taciz ilkeleri ile kamuyu da bu konuda resmi internet

sitesi araciligyla bilgilendirmistir ~ (https://www.mavi.com/etik-anlayisimiz, E.T.:

12.06.2021). Mavi, ilklelerini detaylandirma ve programa dékme konusunda ve ayrica bu
ilkeleri uygulamaya gecirebilme konusunda en basarili 6rneklerden biridir. Hatta dyle ki
2016 yilinda “Forbes Kadmlarin Calisabilecegi En Iyi 50 Sirket Arastirmasi: 4. Sirket”

odiilii almaya hak kazanmustir.

Migros Ticaret A.S.: Insan Haklar1 ve Firsat Esitligi politikalar1 dogrultusunda, seffaf,

adil ve esit haklara sahip olmasini saglama gayreti icinde olduklarini beyan etmektedir


http://www.kozaaltin.com.tr/kurumsal/insan-kaynaklari/
https://www.logo.com.tr/logo-ik-insan-kaynaklari-surecleri
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Stirdiiriilebilir biiyiimenin esit imkanlar ve farkli bakis agilariyla miimkiin olacagi
goriisiiyle perakende ve tiikketim sektorlerinde kadin g¢alisan ve yoOnetici oraninin
artmasina katki saglayan, Lead Network Europe’un Gold Partneri konumundadir. Sirket
sektorde ve iilkede kadin istihdamindaki degeri global 6lgege yiikseltme pesinde olduginu
kamuya beyan etmektedir.

(https://www.migroskurumsal.com/Icerik.aspx?IceriklD=436, ET. 12.06.2021).

Panoramik siirekli yayin araci ile insan kaynaklar1 yazili basin alaninda faaliyet
gosteren sirket, 2019 yilinda Tirkiye Otomotiv Bakim Dernekleri Federasyonu
(TOBFED) tarafindan diizenlenen “Gelecek Zirvesi"nde, kadin istihdamina sagladigi
katki  nedeniyle “Kadin istihdami  Ozel Odiili"ne layik  goriilmiistiir

(https://www.migroskurumsal.com/Awards.aspx?lcerikiD=417, E.T.. 12.06.2021).

cinsiyete dayali (ve her tiirlii) ayrimciliga’ kars1 ve ‘firsat esitligi’ne yonelik en somut
politikalar1 kurumsal kimligine denk bir hassasiyetle organize eden sirket kamuyu da bu
konuda detayli bir sekilde bilgilendirmistir (Migros Etik Kurallar1 1,4,6; Migros Insan

Haklar1 ve Esitlik Politikasi, Kural 1,6; Migros insan Kaynaklar1 Politikas1, Kural 3).

MLP Saghk Hizmetleri A.S.: Yonetim Kurulunda kadin iiye orani igin asgari bir hedef
belirleyerek bu amaca ulagmak i¢in politika olusturmamistir. Ancak yillik diizeyde
mevcut oran %33’tiir. Kadina yonelik taciz ve ayrimciliga yonelik olarak MLP, erisime
acik olan Disiplin Prosediiriinde “Calisanlarimiza yonelik veya onlar arasinda her tiirlii
ayrimciliga ve tacize karsi durur, bu konularda asla taviz vermeyiz” maddesi
bulunmaktadir. 15 ilde toplam olarak 18.024 calisan1 olan sirkette kadin ¢alisan sayisi
11.065 (%61), erkek calisan sayist ise 6.959 (%39)’dur. MLP Care Ise Alim, Terfi ve
Tayin Prosediirlerinde “Tiim calisanlarimiza firsat esitligi sunmaya dnem verdigimiz, is
giiciimiizdeki farkliliklari; isimiz, ¢alisanlarimiz, ekosistemimiz i¢in bir zenginlik olarak

gordiigiimiiz ve destekledigimiz” ibaresi ile firsat esitligini vurgulamaktadir. Sonuglar da


https://www.migroskurumsal.com/Icerik.aspx?IcerikID=436
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gostermektedir ki MLP Saglik Hizmetleri A.S. yonetimde ve istihdamda kadin ¢alisanlara

destegini sunuyor (MLP Care Faaliyet Raporu, 2020).

Net Holding A.S.; Net Holding A.S. insan kaynagi politikasinin felefesi olarak “en
degerli sermaye ve hazinemiz insan kaynagimizdir” diisiincesini benimsemistir. Bu
politikasi ¢alisanlarina giivenilir ve adil calisma ortami saglayan, ¢alisanlarinin kanun ve
yonetmeliklerle sahip olduklari haklarina saygili, ise alimlarindan baglayarak tiim
caligsanlari i¢in egitim, iicret, kariyer gibi konularda esit kosullardaki kisilere firsat esitligi
saglanmasina 6zen gdsteren, calisanlar arasinda 1rk, dil, din ve cinsiyet ayrimi1 yapmayan

bir politikadir  (https://www.netholding.com/yatirimci-iliskileri/kurumsal-kimlik-ve-

yonetim/kurumsal-yonetim-politikalari/insan-kaynaklari-politikasi, = Erisim  Tarihi:

12.26.2021). Sirketin resmi internet adresinde de kamuya agtig1 bilgiler i¢inde kadin

istthdam1 ve istihdam oranlar ile ilgili yeterli ve aciklayict bilgi bulunmamaktadir.

Netas Telekomiinikasyon A.S.: Kadin ¢alisanlarin istihdami yonetim kadrolarindaki
oranlardan bir miktar daha fazla durumdadir. Genel olarak teknik ve Ar-Ge gerektiren
teknoloji yogun faaliyetlere odaklanan sirketin istihdam politikasi gen¢ personel
calistirma yoniine egilimlidir. Yas ortalamasinin 33 oldugu ve Ar-Ge faaliyetlerinde
calisan kadin sayisi itibariyle 6. sirada yer alan sirketin (ulusal diizeyde) %29 (2521)
oraninda kadin ¢alisan1 vardir. Netas stirdiiriilebilirlik ¢alismalar1 altinda da toplumsal
fayda saglayan programlarla firsat esitligini ve sektdrdeki kadin calisan artirilmasi i¢in
projeler yiiriitmektedir. Netas A.S. isbirlikleri kapsaminda kadin istihdaminin teknolojide
desteklenmesi amaciyla Tiirk Egitim Vakfi (TEV) ve Wtech Teknolojide Kadin Dernegi
ile mentor ve menti programini hayata gecirmistir. Ayrica kadin miihendislerin katma
degerli ¢aligmalar iiretmesini desteklemek amaciyla WEPS (Women Empowerment
Principles), Global Compact ve Heforshe ile galismalarini siirdiirmektedir (Yonetim

Kurulu Faaliyet Raporu, 2020).
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Odas Elektrik Uretim Sanayi Ticaret A.S.: Sirket istihdam edilen kadin ¢alisan sayisin1
her yil arttirarak ise alim hedeflerini giincellemektedir. Kamuya agikladig1 bilgilerde “ise
alim siireglerinde, pozitif ayrimcilik ilkesi kapsaminda, degerlendirilen toplam aday
sayis1 igerisinde kadin aday oran1 gozetilmektedir” ifadesi yer almaktadir (Yillik Faaliyet
Raporlar1 4.Ceyrek, 2020). Esasinda ayrimciligin felsefi analizi yapildiginda pozitif
ayrimcilik da bir ayrimciliktir ve kadinlarin asagi1 derecede goriildiigiinden erkeklerle ayn1
seviyeye ¢ikarilma gayreti olarak yorumlanabilir. Bu kapsamda K politkalart
dogrultusunda yetenek kazanimi ve dogru ise dogru insan ilkelerine uyuldugu siirece

pozitif ya da negatif ayrimcilik yapilmasi ihtiyact dogmayacaktir.

Otokar Otomotiv ve Savunma Sanayi A.S.: Otokar siirdiiriilebilirlik 6ncelikleri
olusturmaktadir ve bunda dikkate aldig1 kriterlerden biri de Birlesmis Milletler Kadinin
Giiclenmesi Prensipleridir (Womens’ Empowerment Principles). Toplam is giicli olan
toplam ¢alisanlarin sadece %6°s1 kadindir. Otokar, toplumsal cinsiyet esitsizligini ortadan
kaldirmak amaciyla hayata gecirilen gesitli girisimlere destek verdigini beyan etmektedir.
Bu kapsamda, Is’te Esitlik Platformunun yaymladigi Is’te Esitlik Bildirgesi’ni, UN
Women ve UN Global Compact ortak inisiyatifi olan Kadinin Giiglenmesi Prensipleri’ni
(WEPs) imzalamis ve bunlara taraf olmustur. Bu kapsamda Is’te Esitlik ve WEPs
ilkelerini yetenek yOnetimi programlari ile yayginlastirmaktadir. ve kadin ¢alisanlarin
kisisel gelisim imkanlarini artirmaya, ¢calisma kosullarini iyilestirmeye odaklanmaktadir.
Otokar, cinsiyet ayrimciliginin ortadan kaldirilmasina yonelik bazi ilkeler benimsemis ve

bunlara uyacagini kamuya taahhiit etmistir (Otokar Siirdiiriilebilirlik Raporu, 2019).

Otokar Otomobil ve Savunma Sanayi A.S. toplumsal cinsiyet esitligi ve
ayrimciliga karst ulusal ve ulusalararasi diizeyde basarili ve ilkesel adimlara imza
atmistir. Bunun yani sira kadin/erkek esitligi konusuna programlarinda ¢ok detayl yer
ayiran bir sirkettir. Ancak toplam isgiicline katilim oraninin %6 olmasi uygulamada

basarili olamadiklarin1 gostermektedir. istihdam orani ile ise alim oraninin %6 olmasi



kadin isgiiciinii artirma gayretinin olmadig1 ve sirkette ‘cam tavan’ uygulandigi seklinde

yorumlanabilir.

OYAK Cimento A.S.: Etik kurallar1 ve calisan politikalarinda ayrimcilik ve koti
muameleyi onlemeye yonelik onlemleri igeren insan kaynaklari politikast ve firsat
esitligini belirleyen kriterler yer almaktadir. Ancak bu bilgiler yiizeysel olmakla beraber
kadin isgiicti, istthdami, terfi durumlar1 ve ayrimcilik konularinda yeterli bilgilendirme
yoktur. Hatta 2019 (son yayinlanan) faaliyet raporunda ‘kadin’, esitlik’ ve ayrimcilik’
kelimeleri kullanilmamis ve bu konulara deginilmemistir. Diinya genelinde 23.000
calisan1 olan bdylesi bir sirketin kadin IK politikalirin1 detaylandirarak agiklamasi ve
kamuoyunu aydinlatmasi gerekirdi (Kamu Aydinlatma Platformu, 2021; OYAK Faaliyet

Raporu, 2019).

OZAK GYO: OZAK GYO, Insan Kaynaklari Politkasim 5 ilke iizerinde
sekillendirmistir: Once miisterimiz igin variz, Cevik bir takimiz, A¢ik ve seffaf iletisime
haziriz, Fark ve deger yaratiriz, Calisanlarimiza deger veririrz. Calisanlarini “i¢ miisteri”
olarak degerlendirip aidiyet duygusu yiiksek, “mutlu calisan”larla basarili olacagina
inanan sirket, kisisel gelisimi destekleyip kurum igi degerlendirme ¢alismalariyla
tyilestirici adimlar atmay:1 planladigin1 kamuya bildirmektedir. Sirketin etik kurallar
icerinde kotli muamele, ayrimcilik ve teciz ile ilgili miicadele edilecegi ve firsat esitliginin
saglanaccag1 bertilmistir ama kadin/erkek calisma oranlar1 hakkinda detayli bilgi

verilmemistir(https://www.ozakgyo.com/kariyer-politikasi, E.T.: 20.03.2021).

Pegasus Hava Tasimacihig1 A.S.: BM Kadinin Giiglenmesi Platformuna katilan ilk hava
yolu sirketi olma 6zelligine sahiptir. Ayrica ise alim siireglerinde firsat esitligi saglama
ve kadin istthdami ve kapsayicilik konularina (kadin, erkek , dini inang, dil, 1rk, etnik
koken, yas, engelli, miilteci vb. ayrim1 yapilmamasi gibi) sirket politikalarinda yer verir.

Firsat esitligi ve kadin istihdami ve kapsayicilik politikalar1 Pegasus Insan Kaynaklar


https://www.ozakgyo.com/kariyer-politikasi

Politikasi, Pegasus Ise Alim Prosediirii ve Pegasus Ahlaki Davranis Rehberi’nde gesitli
basliklar altinda diizenlenmektedir. Pegasus Hava Tasimacilig1r A.S. 2019 yilinda IATA
liyesi olan sirketlerin goniillii olarak sektdrde kadin temsilini 2025 yilina kadar %25
seviyesinde ylikseltme veya en az %25’e kadar artirmayr 6n goren ve hedefleyen
“25by2025” girisimini diinyada imzalayan ilk havayolu sirketlerinden biridir (Pegasus

Hava Tasimacilig1 A.S. Faaliyet Raporu, 2020).

Pegasus Subat 2016’ya kadar (Subat 2016 itibariyle) “Aile Bireyi” olarak
tanmimladigr toplam ¢alisanlarin  yiizde 36’s1 kadin iken Pegasus’un yonetici
pozisyonundaki kadin ¢alisan sayis1 60’dir. Ancak sonraki siiregte donemsel krizlern

etkisi ile bu rakamlar degismistir (https://www.flypgs.com/basin-bultenleri/pegasustan-

8-mart-dunya-kadinlar-gunune-ozel-sembolik-ucus, E.T.: 12.06.2021).

Petkim Petrokimya Holding A.S.: Etik calisma kurallarina gore; insan haklarinin
korunmasi ile ihtiyag¢ sahibi kadinlarin ve ¢ocuklarin desteklenmesi ve is¢i haklarinin
gozetilmesi ve ayrimcilik yapmama, cinsiyet esitligi ve firsat esitligi, yolsuzlukla
miicadele, siyasi katilimi 6nleme ve adil rekabetin tesvik edilmesi de dahil olmak tizere,
adil ¢alisma uygulamalariin desteklenmesi konusunda hassasiyet gosterilecegi beyan
edilmistir (Petkim Etik Kurallar, 2021). Ancak bu ilke dogrultusunda icra edilmis ya da

icra edilecek olan uygulamaya yonelik detaylar paylasilmamaistir.

5. Sonuc¢

Kadin ve erkegin tiretimde ve ekonomide birbirini tamamlayic1 unsurlar oldugu
tarih kaynaklarinda belirtildigi gibi tarim toplumu pratiklerinde gézlemlenmektedir. Ayni

pratikler giiniimiiz modern diinyas: kirsal yagsaminda da devam ettirilmesine kargin ILO
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raporlarinda kadin istthdaminin tarim ve hayvancilik sektoriinde erkeklere nazaran daha
fazla olmasmin nedeni sigortasiz calistirma ve diisiik iicret olarak yorumlanir. Ayni
pratigin iki farkli anlayisla karsimiza ¢ikiyor olmasi ‘goriinmez bir el’in kadinlarin erkek
egemen hiyerarsisi i¢inde belli bir statliniin istiine ¢ikmayacak sekilde (cam tavan),
birincil rolleri olarak erkegin ve evin bakimi olacak sekilde beklentide bulunuldugu bir
ortami dogurdugunu gdstermektedir. Iste bu gdrinmez el akademik yazinda
‘toplumsallasma siirecinde kadina yiiklenen gérevler, sosyal normlar ve kiiltiiriin
etkisi’dir. Bireylerin biyolojik gelisime bagli olarak iginde yasadiklar1 toplumun kiiltiirel
bombardimanina maruz kalarak toplumsal alanda ne tiir bireyler haline gelecekleri
sekillenir. Bu silire¢ toplumsallasma teorisi (kuramy) ile agiklanir. Bu teori
toplumsallagma siireclerini detayli olarak ortaya koymasina karsin ‘nigin insanlar
toplumsallagsma siirecindeki sosyal normlarin etkisinde sekillenen ve dikte edilen
rolleri (kadina yiiklenen) benmsemektedirler ve benimsemeye devam edeceklerdir?”
sorusuna cevap verememektedir. Bu soruya cevap bulabilmek i¢in felsefi, sosyolojik ve
psikolojik analizlerin tarih, antropoloji ve teoloji ile biitiinciil sekilde veri-kuram sarmali
icinde derinlesmeye devam edecegi ortadadir ki akademik yazinda ¢alisma konularinin

seyri ve yogunluguna dayanarak bu yorumu yapabiliriz.

Ataerkil, kollektivist ve eril/maskiilen bir toplumsal kiiltiir oldugu i¢in

(https://www.hofstede-insights.com/product/compare-countries/, ET. 12.06.2021)

toplumsallagma siirecinde kadina yiiklenen sorumluluklar ve kadina kars1 olan dogma ve
on yargi kaynakl bakis agilar1 da dikkate alindiginda Tiirkiye’de cinsiyete dayali ayrimin
olabilecegi akillara gelmektedir. Ancak bu durumun bilimsel bir yontemle kaynaklara atif

yapilarak betimsel/istatistiksel verilerle ortaya konmasi gerekmektedir.

Nitekim bu calismada ele alinan BIST endeksi sirketlerinin raporlarin ortaya
koydugu sayisal oranlarda, kadinlarin istthdam oraninin tatmin edici diizeyin altinda

kaldig1 gozlemlenmektedir. Her ne kadar sirketler cinsiyete dayali ayrimcilik ve


https://www.hofstede-insights.com/product/compare-countries/

kadinlarin nitelikli caligma ortamlar1 i¢in insan kaynaklar1 politikas1 ve etik kurallar
belirlemeye ¢alismis olsalar da uygulamada yeterli diizeyde ve tatmin edici faaliyetlerin
gergeklesmemis oldugu gozlemlenmektedir. Bunun yami sira ulusal ve uluslararasi
diizeyde odiillendirilmeye layik goriilmiis basarili esitlik politikalarinin uygulamaya
kondugu sirketler de bulunmaktadir. Genel anlamda rassal olarak 6rnekleme dahil edilen

16 sirketten

(1) Odas Elektrik Uretim Sanayi Ticaret A.S., insan kaynaklar1 politikas1 geregi
yonetim kadrolarinda kadin yonetici bulundurma oranlar ile ilgili bir hedef
konulmamustir,

(2) Konya Cimento Sanayii A.S. ayrimcilik ve kotii muameleyi onlemeye yonelik
Onlemleri igeren insan kaynaklari politikasinit kamuyla paylagsmamastir,

(3) Koza Altin Isletmeleri A.S. & Koza Anadolu Metal Madencilik Isletmeleri
A.S., insan kaynaklar1 politikalarinda istihdam bilgisini kamuyla
paylasmamiglar, toplumsal cinsiyet esitligi ve kadin erkek ayrimciligi
noktasinda gerekli acgiklamayr yapmamislar, insan kaynaklari politikasinda
kadin istihdam oranlari, kadin tesviki gibi konulara aciklik getirmemisler bu
bilgileri kamuyla paylasmamslardir,

(4) MLP Saglik Hizmetleri A.S., Yonetim Kurulunda kadin {iye orani i¢in asgari
bir hedef belirleyerek bu amaca ulagmak i¢in politika olusturmamustir,

(5) Petkim Petrokimya Holding A.S ayrimcilik yapmama, cinsiyet esitligi ve firsat
esitligi, yolsuzlukla miicadele, siyasi katilim1 6nleme ve adil rekabetin tesvik
edilmesi gibi konularda kamuyu aydinlatmada yeteri kadar agiklayici

olmamuglardir.

Bu 6rnekler 6zelinde oldugu gibi bu arastirmadaki diger sirketlerde de cinsiyete

dayali ayrimcilik ve kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine yonelik faaliyetler tatmin



edici diizeyde degildir. Bu kapsamda Tiirkiye’de cinsiyete dayali ayrimclik konusunda

kalic1 ¢6zlim Onerileri ve stratejileri gelisitirilmelidir.

Toplumsallasma stirecinin kadinlar tizerindeki bir diger baskisi ise rol ¢catigmasidir.
Kadinlara yiiklenen gorevlerin ve onlardan beklenen sorumluluklarin fazla olmasi, bu
sorumluluklar1 birinci 6nem derecesine koymalarinin istenmesi ve sosyal normlarin
etkisiyle 6zel yasami ile kariyeri arasindaki rollerden birini tercih etme durumunu ortaya
cikarir. Bu tercih cesitli diizeylerde ortaya ¢ikabilir ve tercih zorunlugundan dogan
catismanin ¢6ziimii yine kadinlardan beklenir. Bu konuda literatiirde, yasal mevzuatta ve
isletme yonetimi uygulamalarinda bir dizi tedbirlerin alinmas1 gerekliligi acik ve ortiik
sekilde ortaya konmustur. Ancak her ne kadar dis kaynakli bir ¢6ziim ve deger Onerisi
bekleselerde rol c¢atismasinin ¢oziimiine dair bazi stratejileri kadinlar davranigsal
tepkilerle uygulamaktadirlar. Buna gore 6zel yasaminda aile kurmama, ¢ocuk sahibi
olmama/erteleme, kariyerini erteleme ya da demokratik bir siire¢ olan rol paylasimi
stratejileri uygulanir. Bunlar lirtartiirde rol catismasindan kurtulma, kaginma, erteleme ve

en aza indirgeme stratejileri olarak tanimlanir.

Bu arasgtirma kapsaminda ornekleme dahil edilen sirketlerin insan kaynaklar
politikasi ve isletme faaliyetlerine bagli olarak kurumsal sirketler bazinda dahi kadinlarin
igve aile arasindaki rol ¢atismasini dengeleyici tatmin eden somut bir yontem ortaya
konmamis oldugu sdylenebilir. sahip olduklar1 sermaye biiriikliikleri, kurumsal faaliye
diizenindeki disiplin ve kurum kiiltiirii baglaminda 6rnekleme dahil edilen sirketlerin
belli oranda temsil giicli bulunmaktadir. Bu dogrultuda rol ¢catismasinin kadin ¢aliganlarin
bireysel ¢oziim stratejileri kapsaminda zaruri tercihler yapmasinda firsat vermeden
sirketler diizeyinde kurumsal olarak ¢oziilmesi orgiitsel bagar1 ve kurumsal motivasyon

diizeyini artirabilir.



Dikkat ¢ekmek istedigim nokta su ki, esit ve adil bir diinya, esit iicret hakki, rol
paylasimi ve cinsiyete dayali ayrimcilia karsi genis ve kapsamli yasal diizenlemeler, bu
konunun en derinine niifuz edecek modeller igeren akademik ¢alismalar ve uygulamada
olumlu 6rneklerin ¢ogalmasi ile yapici adimlar atilacaktir. Cilinkii karsimizda degismesi
iklimler gibi yiizlerce yil1 bulan kiiltiirel etki ve toplumsallagma siirecleri vardir ve bu
sorunun ¢oziimii ekonomik ve toplumsal gelismisligin saglanabilmesi, mikro, mezo ve

makro faydalar saglanmasi i¢in hayatin dogal akisina birakilamayacak kadar 6nemlidir.
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