I.U. Igletme Fokiiltesi Dergisi, C: 23, S: 1. | Nisan 1994 _ 123

ISLETMELER ACISINDAN "OZEL ISGOREN
GRUBU" OLARAK KADINLAR

Yrd. Dog¢. Dr. Ahmet Cevat ACAR(¥)

Egemen sosyoekonomik kogullar icinder kadinlar ve difer baz niifus
kesimleri, iggiicii iginde "6zel gruplar"” olarak nitelendirilmektedir. Bu ya-
zida, kadinlarin "6zel iggéren grubu" olmasinin nedenleri ile igletmeler ve
insan kaynaklar yénetimi agisindan baglica etki ve sonuglan ele alina-
caktir,

I. Ozel isgoren Grubu Kavram ve Kadinlar

Bilindigi gibi, iggiicii, dogrudan veya dolayh bir tcret/gelir karsilign
piyasada ~bagimli, bagimsiz, kendi hesabina ve yardima aile iscisi ola-
rak— caligsma istek ve giiciinde olanlar: kapsamaktadir. Bunlardan eko-
nomik geligmeye paralel olarak say1 ve oranlan artan "bagimli calisan-
lar" ise kisaca iggbren {veya personel) olarak isimlendirilmektedir.

"Ozel iggéren veya iggiicii grubu” kavram, isgiici ya da iggérenler
i¢inde, kendilerine 6zgii farkl 6zellik, kogul ve sorunlarn olan belirli ke-
simler igin kullamlmaktadar. Isgiicii icinde kadinlar, yagh igciler, azin-
hk-etnik grup ve dini topluluk tyeleri, sakat ve &ziirliller, savag gazileri,
eski mahkumlar vb., ényargilar, basmakalip yargilama ve olumsuz tu-

(*) 1.0.Igletme Fakiiltesi, Personel Yanetimi Anabilim Dali
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tumlar (a dayah ayrimecihik) nedeniyle iggiiciine katilma ve istihdamda
giicliikler ve engellemelerle kargilagan "6zel gruplar'dir. Bunlarin ortak
ozellik ve sorunlari yaninda her grubun kendine #$zgii ézellikleri ve so-
runlar1 da vardi’, Bu durumlanyla 6zel iggéren gruplari, genellikle, ca-
hgma yagaminda egemen gruplara oranla, azinlik ve ikincil bir statiide
bulunmaktadirlar. Bu yiizden, siz konusu gruplar bazen, "dezavantajh”,
"azinlik", "korunan"... gruplar diye de adlandirilmaktacir?,

Isgiicii icindeki "6zel gruplar”, srgiitler agisindan potansiyel ve fiili
bir ekonomik kaynaktirlar. Karmagik bir nitelik gosteren bu gruplarin
calismasi, diger gruplarla iligkileri ve uyumlastirilmalar; yasal, ahlaki
ve sosyal sorumluluklar ¢ercevesinde igletme ve 6zellikle insan kaynakla-
r1 yénetimince ozel ilgi gosterilmesini gerektirmektedir®®, Nitekim, tzel
gruplara yénelik politika ve uygulamalar, bagta sanayilegmis Bata iilke-
leri olmak iizere, bir ¢ok iilkede, ilgili yasal, toplumsal ve ekonomik etki-
ler sonucu, insan kaynaklar1 (personel) yonetimi alaninda: gittikce 6nem
kazanmaktadir.

Ozel gruplara yonelik srgiit politikalar:; biiyiik slgiide benzerlik gos-
termekle birlikte, her grubun kendine ézgii 6zellik ve gsorunlarina bagh
farkhiliklar da sézkonusudur®, Sézii edilen gruplara iligkin politika ve
uygulamalarin, érnegin, "6zel (gruplar kadinlar-azinliklar.. i¢in) geligtir-

e... programlan” vb. bagh: altinda ayr: olarak ele alindif gozlenmek-
tedir®.

Kadinlar da, (a) dnyarm ve ayrimciliga maruz kalmalari, (b) Farkla
olmalari, (¢} sorunlar: ve ybnetimlerinin zelligi... vb. yiiziinden iggiicii
icinde “"6zel bir grup" (special group) olusturmaktadirlar®. Kadinlar, de-
mografik olarak en kalabalik 6zel grup olmak yaninda, cinsiyete bagl ni-
telikleri dolayisiyla da digerlerinden ayrilmaktadirlar.

Béylece, digerleriyle birlikte kadinlar, kendilerine 5zgii zellik ve ko-
numlari ile, genel olarak niifus i¢inde; her hangi bir statiide (bagiml, ba-
gimsiz, igveren, yardima aile igeisi) emek arzetmeleri durumunda iggiicii

(1} R. Calhoon, Personnel Management and Supervision, Appleton-Century-Crafts, duca-
- tional Division, Meredith Co., 1967, s, 350

(2} E. Flippo, Personnel Management, McGraw-Hill, N.Y., 1280, s. 3¢

(3} R.Calhoon, a.g.e., 8, 350.

(4y R. Calhoon, a.g.e., 8. 350.

(6} D. Crane, Personnel: Tlfe Management of Human Resources, 2nd ed., Wadsworth pub.

T ¢, ine., Behnont 1979, 5. 343 ve dev. A.W. Sherman Jr., G.-W. Bohlander H.J, Chru-
den Managmg Human Resources; South Western Pubhshmg co., Cincinnati, Ohio,

. 1988, s. 23, 236.

6) R. Calhoon a.g.e., s, 357,
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icinde ve nihayet bir igveren i¢in "bagimh" statiide ¢aligmalar: halinde ig-
gorenler iginde "6zel bir grup” olugturmaktadirlar, denebilir.

Asagnda, kadinlarin 6zel iggiicli/isgéren grubu olmalarina yol agan
baslica nedenler ele alinacaktir.

I1. Kadinlar Ozel isgéren Grubu Kilan Nedenler

Kadmlann 6zel iggbren grubu olmasina yol acan ve karmasik bir et-
kilegim iginde bulunan ¢ok sayida nedenden séz edilebilir. Oyle goriinii-
yor ki, bu nedenler temelde bir yanda cinsel isbélimu ile iligkili rol, tu-
tum, statii; davranig farkliliklarma; diger yanda ise ¢alisma kosullarinin
kadinlardan ¢ok erkeklere gore diizenlenmis, olugsmusg olmasina dayan-
maktadir. Bu baglamda, baslica denenler, asagidaki gibi ele alinabilir.

A. Cinsel Ayrimeilik

Kadinlarin "6zel iggéren grubu" olmasina yol agan en 6nemli neden-
lerden biri clan cinsel ayrimeilik, en genel anlamda; istihdam/isgicii ka-
rar ve uygulamalarinda, igle ve kisilerin iiretkenligi ile ilgili clmayan
cinsiyet faktériiniin etkili olmasini ifade eder™. Bagka bir degisle, —isle—"
ilgili" 6zellikler agisindan egit olan bireylere “ilgisiz" bir faktér clan cinsi-
yetleri dolayisiyla farkli ve esit olmayan sekilde muamele edildiginde ay-
rimeilik (discrimination) s6z konusudur®, Isgiicii icinde ayrimeiliga ma-
ruz kalan en kalabalik grubun kadinlar cldugu séylenehilir.

Ayrimeilikta cinsel ényargl ve basmakalip yargilarin snemli etkisi
vardir. Onyargilar, ayrimeilignn 6n kogulu, ayrimeilik ise séz konusu yar-
gilarin davranigsal olarak gergeklestirilmesi ve ifadesidir. Ancak, tiim
dnyargilarin her zaman ayrima davraniglara yol agacag: da séylenemez.

Ayrimeilik konusunda bir ¢ok simifltandirmalar yapilmigtir. Bunlar-
dan birine gére ayrimcilik, piyvasa iginde (kadinlar: belirli iglere alma-
ma, terfi ettirmeme, digik iicret verme.. gihi) ve piyasa disinda (ka-
dinlarin istihdama girigte avantaj saglayan bazi egitim, konaklama,
grup dyeligi. firsatlarindan yoksun birakilmas: gibi) ortaya ¢ikabilir,
Ayrica piyasa i¢i( pirig sonras1) ve piyasa dig1 {girig éncesi) ayrimedik bir-
biriyle etkilegim i¢indedir. Bu konuda ileri siirillen "olumsuz geribesleme

{7) R.G. Ehrenberg ve R.5. Smith, Modern Labor Economies, Theory and Public Policy, 3rd
ed., Scott, Foressman and Co, Boston, 1988, 5. 543.

{8) R.F. Elliott, Labor Economies: A Comparative Text, McGraw-Hill, London, 1921, s.
384-386
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etkisi”, —piyasa icinde— beklenen ayrimcilifin bireylerin piyasa éncesi
davramglarini ve piyasaya getirecekleri beceri ve begeri sermayeyi etkile-
mesini ifade eder®. Kadinlarin egitimi ile isgiiciine katilim1 arasindaki
sik1 baglilik ve etkilegim, en azindan belli 8l¢iide, bu etld ile aciklanabi-
lir.

Geleneksel cingel igbsliimii cergevesinde piyasa iglerinin biiyiik dlgii-
de erkeklere kalmig olmas, kadm iggérenlerin ayrimeilifa maruz kalma-
larinda nemli bir etken olarak goriilebilir. Bu kogullar altinda cinsel ay-
rimecilik, daha ¢ok kadinlara yénelik olarak, kadinlarin ige alma, terfi,
nakil, iicretleme, igten cikarma, egitim olanaklari, sosyal yardimlar vb.
konusunda daha diigiik ve elverigsiz degerlendirilmesi bi¢iminde ortaya
cikmaktadir.

Yasal olarak, isletmelerin istihdam politika ve uygulamalarinin 6zel
gruplara, bu arada kadinlara yénelik olaralk (a) kéti niyet (ig ilanlarinda
"kadinlar bagvuramaz” ibaresinin bulunmas gibi) (b) egit olmayan mua-
mele (kadinlara diigiik iicret verme), (¢) egit olmayan etki (niyet ve g&rii-
niig olarak ayrimer olmayan bazi uygulamalarm kadimnlar acisindan esit-
siz sonug vermesi; kilo, boy gerekleri gibi) iceriyor olmasi, ayrimcilik ola-
rak kabul edilmektedir{'?.

Cinsgel ayrimailik;

— Kadin iggiiciinden yeterince yararlanmamaya yol actig,

— Kadinlarin performansini olumsuz gekilde etkiledigi,

—~ Yagal, ahlaki, sogyal sorumluluklar gerektirdigi igin igletmelerin
ozel olarak ilgilenmeleri gereken bir sorundur.

B. Cinsel Taciz

Kadinlarin iggiiciine katilimlarimin artmasiyla énem kazanan bir di-
ger sorun da, ig ortamindaki sorunsal cinsel etkilegimler ve cinsel taciz
olayidir. Cesitli iilkelerde yapilan aragtirmalar, igletmelerde cinselligin
ve cinsel tacizin hayli yaygin bir sorun oldugunu gostermektedir®™). Bu
sorundan bazen erkekler de zarar gérebilirse de, asil magdur olanlar ka-

(9 A.e,s. 384-385

(10) W.H. Brown III, “What does equal employment opportunity really mean?”, G.A. Stei-
ner, J.F. Steiner, Issues in Business and Society, Random House, N.Y., 1977, s. 396-
397.

(11) C.I. Anderson, P.L. Hunsaker, "Why their romancing at office and why it's everybody's
problem?’, PERSONNEL, V., 62, N. 2, Feb. 1985, s. §7-63; H. Hemming, "Women in a
man's World: Sexual Harrasment" HUMAN RELATIONSG, 38-1, 1985, s, 68.
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dmlardir. Ayrmea, bu konuda petirilen yasal diizenlemeler, bu tiir olaylar-
da dofrudan taraf olmasalar da igverenlerin ve igletme yéneticilerinin so-
rumlu tutulmasina da clanak tanimaktadir. Baylece, ¢esitli olumsuz et-
kiler, yasal sorumluluk ve yaptirnmiar iceren cinsel taciz, kadinlarin is-
giiciine katihmiyla sika bagintis1 dolayisiyla, kadinlarin ézel grup olmasa-
na yol acan bir difer nedendir,

Kadinlara yonelik bir sorun olarak cinsel taciz; kadimmlarin cinsellik
roliine iggorenlik rolleri iizerinde bir yer ve 6nem vermeyi hedefleyen, is-
tenmeyen, tek yonlii bir erkek davramsi, clarak tammlanmaktadir. Ba-
kg, sozel satasma, iligki teklifi, saldin vb. biciminde olabilen bu davra-
miglara olumlu tepki gosterme, kadinlarin istihdam kararlan igin bir
gart, gerekce, enpel oldufunda, performanslarim etkileyen / carpitan
olumsuz ve sindirici bir ortam yarattiginda istihdama iliskin bir sorun
olarak cingel taciz ortaya cikmaktadi®’®,

S6z konusu bu clumsuz etki ve sonuglar: yitziinden bir cingel ayrima-
Ik tiirii olarak da kabul edilen cinsel taciz, igletie yonetimlerinin énem
vermesi gereken bir sorundur.

C. Kadinlarin Genel Olarak ve Caligma Davrams
Bakimindan Farkhilig

Kadinlann cesitli agilardan erkeklerden farkh olmalan; "ézel isptren
grubu" olmalarna yol agan diger bir etkendir. E

Cinsiyetler arasinda herkesce kabul edilen ve tartisilan farkhhklar
oldugu bilinmektedir. Sézgelimi fiziksel ve biyolojik tzellikler agisindan
kadinlarla erkeklerin farkh oldugu bilinen agik bir ger¢ektir. Zihinsel ve
psikolojik farklihklar ise belirlenmesi nisbeten zor ve 6nyargilar ile bas-
makalip yargilamaya daha agik bir alam temsil eder. Tartismalar ézel-
likle bu ézellikler konusundaki farkliliklar ve bunlarin kadin isgérenler
icin avantaj ve dezavantajlan iizerinde yogunlasmaktadi!®.

Cinsiyetler aras: "algilanan” ve" "percek” farkliliklarin kadinlarin ¢a-
hsma davramis ile bunlara iligkin istihdam karar ve uygulamalarini et-
kiledigi bir ger¢ektir. Cogu durumda kadinlara yénelik ayrimeilik, bu
farklhiliklara baglanmaktadir, Bu baglamda kadinlarin bedensel, zihinsel,

{12} H. Hemming, a.g.m.,'s. 68, ve G. Dessler, Personnel Management, 4th ed., Prentice-
Hall, inc., Englewood Cliffs, N.J., 1988, s. 36.

€13} L. Aventurin, "The Division of Labour and Sexual inequality: The Role of Education”,
11O, Women Workers and Society, ILO Pub., Geneva, 1976, s. 29, ve E.S, Eliman, Ma-
naging Women in Business, Prentice-Hall, Connecticut, 1963, s. 13-17.




128 o I.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, C: 23, 8: 1, / Nisan 1994

ﬁsikolojik dzellikler, toplumsal rol ve iglevler bakimindan farkli olmala-
ri/algilanmalari, "6zel grup” olmalarina yol agmaktadir, denebilir.

Kadmlarin emek arz ve talebini etkileyen béylece "Gzel bir iggtren
grubu" olmalarina yol acan farkliliklar yaninda, "¢aligma yénelim ve
davrams modelleri"nin farklihig ézellikle énemlidir. Bu konuda ¢ok say1-
da model veya riintii ileri siiriilmistir™®. Burada, kadinlarin farkhiligi-
n1 vurgulamak a¢isindan, yaygin kabul géren kadinlarin ¢ temel "calis-

ma yonelimi-davramsg: "modeli ele almacakiird®

(1) Calismama (ev kadinlig1) modeli:

Bu grubu eglik, analik, ev kadinlhig1 rolii disinda ticretli bir igle ugrag- -
mayan, veya ugrassalar bile iicretli-diizenli istihdama katilimlar evle-
ninceye ya da ¢ocuk sahibi oluncaya kadar siiren ve sonra iggiiciinden sii-

. rekli olarak ¢ekilen kadinlar olugturmaktadr. Bu ¢alisma modeli, ev—pi-
vasa iglerini uyumlastirmanin zorlugu ve geleneksel degerlerin egemen-
ligine hagli olarak yayginlik gistermektedir.

(2) Geleneksel kesikli galigma modeli;

"Stireksiz caligma" ve "geleneksel kariyer" yonelimi diye de adlandiri-
lan bu ¢aligma davranigi modeli ézellikle gocuklu ya da gocuksuz evli ka-
dinlar arasinda yaygindir.

Hayatin belirli evrelerinde iggiiciine katilmay, ¢egitli-aile rol ve yii-
kiimliiliikleri gibi— nedenlerle istihdama ara vermeyi ve sonra tekrar ¢a-
ligmaya baglamayu... igeren bu ¢caligma modeli, kadinlar arasinda en yay-
gin bulunan ¢caligma davranigim temsil etmektedir,

(3) Stirekli Caligma-Kariyer Modeli:

Bu grubu, yagam bhoyu ¢ok az kesinti ile stirekli olarak iggiiciine kati- ‘
lan kadinlar olugturur. Yardimer aile ig¢iligi, bunun en eski drnegini
olugturur. Nisbeten yeni olan modern sektérlerdeki rnekleri ise, ekono-
mik zorunluluklarla calisan nitelik ve iicret diizeyi diigiik kadinlarla ni-
telik ve kariyver baglihp yitksek kadinlar arasinda yayginhik gosterir'®).
Erkek egemen alanalarda, erkeklerle rekabet icinde caligma bigimindeki
varyasyonu, "dncii (pioneer) kariyer modeli' olarak ta adlandirilmakta-
dir.

(14) M. Fogarty ve dig., Sex, Career and Family: An International Review of Women's Ro-
les, G. Allen and Unwin 1Ltd., London, 1971, s. 303...

(15) S.H. Osipow, Emerging Women: Career Analysis and Outlooks, Charles E.Merrill
Pub. Co., Ohio, 1975, 5. 6 ve M. Fogarty ve dig., A g.e., s. 301.

(16) J.Z. Giele, A.C. Smock, Women: Roles and Status in Eight Countries, John Wiley and
Sons, NY. 1977, 5. 19 ve M. Fogarty ve dig., a.g.e., 5. 304-306.
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Bu model, ayn1 zamanda, 6zel ilgi gerektiren "iki kariyerli/iscili/ cala-
sanh aile"leri giindeme getirmesi agisindan da dnemlidir.

Goriildiigii gibi, kadinlarin ¢galigma davraniginin genellikle az/¢ok, ki-
sa/uzun siireli kesintiler igeriyor olmasi, siireklilik arzeden erkeklerin ¢a-
ligma yinelimlerine gore dizayn edilmis is piyvasalarinda ézel bir durum,
bu kogullarda kadinlar da ézel bir grup olusturmaktadarlar.

D. Kadinlarin Isgiicii I¢inde Azinlik, Ikineil ve Yeni Olugu

Kadinlarin gerek isgiiciine katilim, gerekse—bazi "kadin igleri ha-
rig—cesitli iy ve mesleklerde temsil oram, erkeklere kiyasla diigiik bulun-
maktadir. Bagka bir deyisle, kadinlar, demografik olarak degil ama iggii-
cii igindeki statiileri bakimindan azinhk bir grup olusturmaktadirlar?.
Bu, sayisallim disinda, kadinlarin iicret, statii, firsatlar bakimindan da
"diiglik—ikineil” konumda olmalarini da igermektedir. Ayrica, kadinlann
dzellikle geleneksel "kadin igleri” diginda "yeni" olduklari da bir ger¢ek-
tir. Tiim bunlar, ¢aligma yasamina ytn veren bigimsel ve bigimsel olma-
yan norm,kural, diizenleme ve siireclerin "erkeklere gore" olmasina, ka-
dinlarim uygun rol modellerinden yoksun olmalarina..., boylece kadinla-
rin ve onlarn istihdaminin "6zel" bir nitelik géstermesine yol agmakta-
dar. : :

E. Kadinlarin "Korunan Bir Grup" Olmasa.

Kadin iggérenleri "6zel" kilan bir diger neden; kadinlarm yasgal olarak
korunuyor olmasidir. Caligan kadinlara iligkin yasal koruma temelde;

a) Kadinlarmm ve analigin korunmasi

b) Kadinlara egitlik saglanmasina yonelik bulunmaktadir.

Bunlardan ilk gruptaki diizenlemeler, kadinlarin belli iglerde calig-
masim yasaklamakta, sinirlamakta veya zorlagtirmaktadir. Tkincisi ise;
piyasadaki ge¢mis ve meveut ayrmmcilipa ortadan kaldirmay: hedefleyen
uygulamalar gerektirmektedir!®, '

(17) L.A.Sayles, G, Strauss, Managing Human Resources, Prentice-Hall, Englewood Cliffs,
N.J,, 1977, s 269 ve tilkemizde kadinlarin iggiict, gesitli sektsr ve mesleklerdeki oran:
konusunda bkz, DIE, HHIA sonuglar, 1985-1990 ve dig. .

(18) Bkz.: [LO, Condition of Work, Voeational Training and Employment of Women, ILO

‘Pub. Geueva; 1979, s. 62.; G. Desdler, age, s. 30 ve dev,, 3.2, Altan ve dig.; Sosyal Gu-
venlik Hukuku; At AOF. yayin no 76, Eskigehir, 1990, s, 134, [L.O, Equality of Op-
portunity and Treatment for Women Workers, ILO, Geneva, 1974, s. 44, dev, Edgar S.
age, s 9
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Bu dﬁzenleme.ler; kadin iggéren calistirma durumunda farkli/ek poli-
tika ve uygulamalar gerektirmeleri nedeniyle kadinlar: "6zel” knlmakta-
dar,

F. Kadmlarm Cok Rollii Olmas:

Tiim insanlarin ¢ok sayida role sahip olduklar: bilinen bir gergektir.
Yalmz burada sézii edilen kadinlarin ¢ok rollit olugu; zaman ve enerji ge-
rektiren ve piyvasada ¢aligma ile Geligen, buna kargilik ihmal edilemeyen
rollerin varhfin ifade etmektedir,

Egemen igholiimii ve veri soyso—ekonomik kogullar iginde; dzellikle;
ev kadinlign ve Analik rolleri; kadinlarin piyasada ¢aligma halinde bile
yitklenmek durumunda kaldiklar: ve en azandan "gifte (agir1) igyitkii" ne
ve kadinlarin "yorulmalari"na yol acan etkenler olarak ortaya cikmakta-
dir. Bu durum; kadinlarin hem aile hem de piyasa gérevlerini tam olarak
yerine getirememelerine™® ve kadinlarin istihdamimn 6zel olmasina yol

agmaktadir,

I11, Kadinlarin "Ozel isgéren Grubu" Olusunun
Isletme ve Insan Kaynaklar: Yonetimi
Acisindan Etki ve Sonuclar:

Kadinlarn yukarida sbzii edilen nedenlerle farkl 6zellik ve sorunlar
olan 6zel bir iggéren grubu olmasi; kugkusuz igletmeler 6zellikle de insan
kaynaklar yonetimi agsindan dnemli etki ve sonuglara sahiptir,

Diger tzel gruplarla birlikte kadinlarn 6rgiit icin fiili veya potansiyel
bir ekonomik kaynak olmasi, kadinlarin igtihdaminm vasal, ahlakt ve
sosyal sorumluluklar gerektirmesi®®, konuya ozel ilgi gosterilmesini zo-
runlu knlmaktadir. Ozellikle sézkonusu ekonomik, yasal, ahlaki ve sosyal
baskilarin giiclii olmasi oraninda igletmelerin kadinlarin istihdamina
gostermeleri gereken ilgi de artacaktir. Aynica kadinlarin niifusun yarsi-
n1 clugturmalarn ve iggiiciine katilmalarnin gegitli nedenlerle artiyor ol-
masy; igletmeler agisindan durumu daha 6nemli hale getirmektedir. Bu
kogullar altinda igletmelerin; geleneksel olarak erkeklere gére tasarlan-
mis istihdam pelitika ve uygulamalar: ile farkly, "6zel" bir nitelik goste-
ren kadmlar -en azindan— uzun siire ¢alighirarmyacaklar aciktir, Kisa-

{12} ILO, Condition., s. 63-85., GIAD, Tiirk Kadinimn Faal Yasamdaki Rolq, Ist., 1990, s,
7-8.
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cas1; kadinlarn istihdamai, insan kaynaklar yénetimi alaminda baz yeni-
likler ve degisiklikleri zorunlu knlmaktadar.

Isletmelerin; 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kadinlara
iligkin oclarak uygulamak durumunda kalabilecekleri baslica politika ve
uygulamalar agagidaki gibi siralanabilir.

A, Istihdamda Esitligi Saglayic1 Politika ve Uygulamalar:

Bir ¢ok iilke'de (1) Toplumsal degerlerdeki degigiklik, (2) Kadinlarin
ve diger azinhik gruplarin ekonomik statiisii ve (3) ilgili hitkiimet diizen-
lemeleri vh. geligmelerin sonucu olarak igletmelerin istihdamda firsat
egitligini saglamaya yonelik programlar uygulamak durumunda kaldik-
lar gézlenmektedir. Bu programlar; isverenlerce igyerinde istihdam ay-
rimeihgim énlemek ve gegmisteki ayrimeihfm olumsuz etkilerini gider-

mek {izere gelistirilmis bulunmaktadir®’

Daha ¢ok endiistrilegmig Bata iilkelerinde gtizlemlenen egitlik sagla-
maya yénelik politika ve uygulamalar; insan kaynaklar: yténetimi alamin-
da gittikce énem kazanan bir alt iglev/birim olarak ortaya ¢ikmakta-
dir®?, Sizgelimi; ABD'de 1400 sirket ve personel yineticisi iizerinde ya-
pilan bir arastirma, IKY yonetici ve uzmanlarinin zamanlarinin %14.2'si-
ni egit istihdam firsat1 konularina ayirdigl; %18'inde bu konuyla ilgile-
nen birimler bulundugu ve %15'inin bu iglerle ilgilenmek {izere yeni iggs-
ren aldiklar saptanmigtir®®. Istihdamda ayrimeilign énlemeye/esitligi
saglamaya yinelik bu ¢abalar konusunda isletmeler;

— Pasif ayirim karsithf (ayrmel muamele etmeme),

— Olumlu eylem programlar: (Ayrimcilig: énlemek ve etkilerini gi-
dermek igin bi¢imsel programlar diizenleme),

— Qlumlu eyleme ek olarak kadinlan tercihli ige alma;

— Kadinlarn istihdam igin kotalar uygulama gibi yaklagimlari@?,

genellikle yasal zorunluluklar nedeniyle, benimseyebilirler.

Esitligh saglama ¢abalar: baglaminda ayrica; "kétii niyet”, "egit olma-

yan muamele”, "ters etki” gibi ayirimel niyvet, davranig ve sonuglarla ilgili

(20) R. Calhoon, age., s. 350.

(21) Williamt F. Glueck, Foundation of Personnel, Business Pub. inc., Dallas, 1979, s. 406-
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kavramlar, dnem kazanmaktadir. Gene bu cergevede, "ters ayrimeilik”
{(korunan gruplara tercihli davranmamn diger gruplar i¢in ayinmaelik ol-
mas1); "karsilagtirilabilir deger”, "zorunlu mesleki nitelikler (BFOQ)", "is
(igletme) zorunluluklar (BN)" gibi kavramlar ve uygulamalar®® igletme
literatiiriine girmis bulunmaktadar.

Bu arada; bir tiir ayrnmeihik olarak nitelenen "cinsel taciz” sorunu ve
bununla ilgili yasal diizenlemeler de insan kaynaklan yénetici ve uzman-
larinin iglemsel olarak ilgilenmek zorunda olduklar bir konu olarak or-
taya ¢ikmis bulunmaktadir®®. Bu konuda igletmeler "cinsel taciz"den so-
rumlu tutulabilmektedir.

Istihdamda esitlik ve cinsel taciz konusundaki diizenlemeler; érgiitsel
ve beseri etkileri yaninda igletmeler agisimdan cesitli yaptinmlar gerek-
tirmesi bakimindan da ilgilenilmesi gerekli yeni ugas alanlan olustur-
maktadir, ‘

Istihdamda egitlik saglamaya yonelik diizenlemeler ise alma, terfi,
icretleme, isten ¢ikarma, saghk, giivenlik vb. insan kaynaklan yénetimi
iglevlerini etkilemektedir®?. Kisacasi, digerleriyle birlikte kadinlarin
"gzel bir grup” olmas ve artan istihdamlarinin bir sonucu olarak ortaya
¢ikan istihdamda "firsat, muamele, iicret egitligi"ni saglamaya yonelik
diizenlemeler; igletmelerde IKY'nin baz yeni islev ve gorevler iistlenme-
sine yol agmak yaninda; meveut IKY politika ve uygulamalarimin da de-

gistirilmesine neden olabilmektedir.

B. Kadinlarm Ozel Grup Olmasina iligkin Diger Politikalar

Istihdamda cinsiyetler aras1 esitligi saglamaya yénelik diizenlemeler
cercevesinde ortaya ¢ikan etki ve sonuglar disinda; kadinlarin iggiicii
iginde gittikge artan tzel bir grup olusu; bagka degigikliklere de yot ag-
malktadir.

Bu ¢ergevede; kadinlara 6zgii agagudaki igletme uygulamalarindan
soz edilebilir:

(25) Louis E. Boone, David L. Kurtz, Contemporary Business, 6th ed., The Dryden Press,
Chicago, 1990, s. 4142, G. Dessler, age, s. 41 ve dev.
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(27) Randall 8. Schuler, Stuart A. Youngblood, Effective Personnel Management, 2nd ed.,
West Pub. Co., St. Paul, 1986, s. 119.
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1. Cocuk vetistirme ve analtkla ilgili diizenlemeler:

Esitlik saglamaya yonelik diizenlemelerin aksine; kadin iggérenlerin
analik iglevini korumaya yénelik diizenleme ve uygulamalar; nisheten
eski ve gogu iilkede yaygin bir 6zellik géstermektedir. Bu konuda,

— Dogum ve analik izinleri,

—Emzirme odalari, giindiiz cocuk bakim evleri,
—Aile yerdimlar,

—Babalik izinleri vb. ile

—Kadinlarin belirli ig, meslek ve vardiyalarda (agir ve tehlikeli igler-
de, yeraltinda, gece vardiyalarinda) ¢aligtirilmasinin simrlanmas, ya-
saklanmas1 veya belirli kosullara baglanmas: gibi diizenlemeler® kadin-
larin iggiiciine katilimina bagl olarak igletmelerin ilgilenmek zorunda ol-
duklar1 konular olarak kargimiza ¢tkmaktadar.

2, Geri doniig (yeniden girig) politikalarv:

Bu politikalar, kadin iggérenler arasinda "kesikli ¢caligma modeli"nin
yaygin olmasmin dogal bir sonucudur. Genellikle, aile yiikiimliiliikleri
dolayisiyla (gocuk yetistirme, kocasinin ig/yer degigtirmesine bagh cografi
‘hareketlilik vb.) uzun siire caligmaya ara veren kadinlara durumlar uy-
‘gun oldugundan tekrar eski ig ve igletmelerinde istihdam olanag: sagla-
ma bi¢giminde uygulanan bu politika®”, kadinlarn istihdam siirekliligini
olabildigince saglamaya yonelik bulunmaktadir.

3. Kadinlara yonelik egitim ve gelistirme planlary:

Kadinlarin erkeklere oranla sik¢a ve uzun siireli olarak istihdama
ara vermeleri dolayisiyla, ugradiklar: nitelik kaybimi gidermeye yonelik
"tazeleme epitimi”, 6zel (azinlik, yeni, ikineil) bir grup olamalarnnm deza-
vantajlarim telafi etmeye yénelik "tutum-bilinclendirme" ve "¢zel kariyer
gelistirme” programlari®®, gittikce yayginlik kazanmaktadir. Bu prog-
ramlar genellikle nitelikli ve yénetsel gérevlerde ¢aligan kadinlara yéne-
lik bulunmaktadar.

(28) [:_Jlkemizde de bu konuda bazi yasal diizenlemeler getirilmigtir. Bu konuda bkz. Oguz
Ozbek, Iy Kanunu ve Ilgili Mevzuat, Acar Matb., Ist., 1986, O.Z. Altan ve dig., Ig ve
Sosyal Gitvenlik Hukuku, A, AOF, Yaymn no: 26, Eskigehir, 1990, 5. 134, :
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4. Iki kariyerli ailelere yonelik politikalar:

"Kariyer'i; siirekli ve geligmeci karakterde—iglerde—¢aligma olarak
goriirsek; erkeklerin zaten agirhkla bu tir bir ¢cahgma iginde olduklarn
bir ger¢ektir. Bu kosullarda; evli kadinlarin da gittik¢e artan bir bigimde
bu tiir bir ¢aligma yonelimi—davranigsi— sergilemeleri; “iki kariyerli/fiki ¢a-
lisanl aile" olgusunu ortaya cikarmaktadu®®®.

ki kariyerli ailelerin yvayginlagmasi; igletmeleri bu konuda politika
gelistirmeye zorlamaktadir. Bu baglamda;

—eglerin aym igletmede, birimde, hatta ast-iist olarak, ¢gahigtirlmasa;

—ige alma, nakil, caligma saatleri, egitim, izin uygulamalarinda di-
ger egin ve ailenin durumunu dikkate alan politikalar®®, kadinlarin ¢a-
lismasina bagh yenilikleri temsil etmektedir.

6. Diger diizenleme ve uygulamalar:

‘Kadinlarin 6zellikle modern sektérlerde iggiiciine katilim oram ve sii-
rekliliginin artmas; érgiitsel yap: ve prosediirlerde degigiklikler gerek-
tirmektedir. Bu gergevede;

—Kadinlarin ¢alisma yagsaminin/kadin iglerinin kalitesini iyilestir-

meye yonelik "ig tasarim" uygulamalan®?,

—Kisa ¢aligma haftasi, esnek ¢aligma saatleri, kismi sitreli ¢ahigma,
evde ¢ahigma, igin—semt-uydu igyerlerine dagitilmasi gibi "esnek ¢aligma
diizenlemeleri"®¥ gittik¢e snem ve yayginlik kazanmaktadir.

Sonug

Kadinlar; diizenli istihdam i¢inde gittik¢e daha fazla yer alan "ézel
bir iggéren/iggiicit” grubu olugturmaktadirlar. Bu durum, temelde kadn-
larin yetenek, ilgi, motivasyon, rol, galisma davramg bakimindan farkl
olmalaryalgilanmalar1 yaminda ¢aligma kogullarinin ¢ogu durumda "tipik
iggoren” olarak nitelenebilecek erkeklere gire diwzenlenmis olmasinm so-
nucudur, Bu ¢ercevede; kadinlarin artan istihdarm kadinlara ézgi politi-
ka ve uygulamalar ile degigiklikleri gerektirmektedir. Bu yenilik ve degi-

(31) AW. Sherman, age., s. 246.

(32) AW, Sherman, age., 5, 248.

(33) Ae,s.111-112.

(34) A. c. Agar; "Alternatif Caligma Diizenleri”, I.U. Igletme Fakiiltesi Dergisi, ¢. 21, s. 1-2,
1992, 5. 69-82.
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gikiikler de; kadinlarin ézel grup olmasinin hem nedeni hem de sonucu
olarak degerlendirilebilir.

Kadinlarin igletmeler igin, 6zel bir grup olmasy iggiiciine katilimlar -
nin igletme ve ézellikle insan kaynaklar: yénetimi konusunda, istihdam
politika ve uygulamalarinda degigiklikler ve uyarlamalar gerektirmesi
yiiziindedir. Yasal, sosyal sorumluluklar ve ekonomik nedenlerle bagvu-
rulan kadinlara 6zgl politikalar ve uygulamalar, ézellikle baz bata tilke-
lerinde yaygindir. Ulkemizde ise; konunun igletme ve irisan kaynaklar
yoneticileri i¢in gittikge dnem kazanmakta oldugu siiylenehilir.
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