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ONSOZ
Giliniimiiz diinyasinda kadinlar, ev isleriyle ilgilenme ve ¢ocuk biiylitme kimliginin yani

sira modern ekonomilerin ve is diinyasinin da tartisilmaz bir pargasi olmuslardir. Bu durum
birgok alisilmadik yenilik getirmesine ragmen, birtakim olumsuzluklart da beraberinde

getirmistir.

Daha once yapilan arastirmalarin ¢ogu kadin calisanlarin karsilastiklar1 sorunlar1 ortaya
koymak amacini tagimaktadir. Bizim ¢alismamizda ise kadinlarin is yasaminda karsilastiklari
sorunlarin tanimlanmaya calisilmasinin yaninda, karsi karsiya kalinan bu zor kosullarin onlarin
bireysel performansi iizerinde nasil bir etki biraktig1 ortaya koyulmaya ¢alisiimistir. Yaptigimiz
bu calismanin yoneticiler ve calisanlarla birlikte tiim ilgili arastirmacilara da faydali olmasini

dilerim.

Bu caligma siirdiiriilirken gosterdikleri hoggoriiden dolayr miidiirlerime, hazirladigim anket
sorularinin daha fazla kisiye ulastirilabilmesi igin c¢aba sarf eden is arkadaslarima, bilgi ve
deneyimleri ile ¢alismalarimda yol gosteren hocalarima ve her zaman yanimda olup destegini

esirgemeyen Halil ibrahim Yavuz’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayse OZAGIR
Konya 2010



OZET

Icinde yasadigimiz bu ¢agda diinyamiz hizli degisim hareketlerine sahne olmaktadir.
Yasanan bu degisime isletmelerde kayitsiz kalmamaktadirlar. Diinya niifusunun yarisini
kadinlarin olusturdugu dikkate alinirsa bu niifusu aktif hale getirmemek diisiiniillemez. Yasal
diizenlemeler, toplumsal degisim, egitim seviyesinin yiikselmesi gibi nedenlerle kadinlar is
yasaminda daha fazla yer almaya baslamiglardir. Buna ragmen kadinlarin is hayatinda uzun
stireli bulunmalar1 gesitli sorunlardan dolayr hala istenen diizeye ulasamamustir. Bu bilgiler
kapsaminda arastirmamizin ana konusunu “Is yasaminda kadinlarin karsilastiklar1 sorunlarin

bireysel performansa etkileri: perakendecilik sektdriinde bir uygulama” olusturmaktadir.

Isletmeler yaptiklar1 calismalarla bireylerin  performansmi  yiikselterek  orgiitsel
performansin arttirllmasini amaglamaktadirlar. Diger bir deyisle orgiitlerde yer alan bireylerin
performansindaki artis, grup ve kurum performansina da olumlu olarak yansimaktadir. Bu
nedenle hicbir sekilde ayrim yapmadan kadin-erkek tiim calisanlara esit sartlar sunulmasi

gerekmektedir.

Bu caligmada ge¢misten gilinlimiize kadinin ¢alisma hayatindaki konumu incelenmekte,
calisan kadinlarin karsilasmis olduklari sorunlar ve bu sorunlarin bireysel performansa etkileri
ortaya koyulmaktadir. Arastirma Konya ilinde perakende sektoriinde faaliyette bulunan cesitli
market calisanlar {izerinde yapilmistir. Arastirma yontemi olarak literatiir ve alan arastirmasi
olmak tizere iki yontem kullanilmigtir. Yapilan aragtirma sonucu elde edilen bulgular istatistiki
yontemler ile degerlendirilmistir. Bu calismadan hareketle kadin calisanlarin perakende
sektorlinde bir¢ok sorun ile karsilastigi ve bu sorunlarin bireysel performanslarini olumsuz yonde

etkiledigi sonucuna ulagsmak miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: ¢alisan kadin, sorunlar, performans



Vi
SUMMARY

Our world witnesses rapid change movements in this century. Enterprises are also not
concerned to this change. When it is considered that half of the world population consists of
women, not to activate this population can not be thought. Women started to be in the business
life more due to reasons such as legal regulations, social upheaval, increase in education level.
Nevertheless, long term existence of women in business life did not reach to the desired level
because of various problems. The main subject of our research in the scope of this information
includes “effects of problems that women meet in the business life to personal performance: an

application in retail sector”.

Enterprises aim organizational performance increase by elevating performances of
individuals with their studies. In other words, performance increase of individuals in
organizations reflects to group and institution performance positively. Therefore, equal
conditions should be presented to all individuals including women-men without making

distinction.

In this study, position of woman in business life is examined, problems that working
woman meets and effects of these problems to the personal performance are put forward. The
research was conducted on various active market employee in the retail sector in Konya. Two
methods were used; literature and area research as research method. Findings obtained as the
result of the research were evaluated with statistical methods. It is possible to reach the result
from this study that women employee meet many problems in the retail sector and these

problems effect their personal performance negatively.

Key Words: Working woman, problems, performance
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GIRIS

Giliniimliz diinyasinin  yarisin1  kadin niifusu olusturmaktadir. Maalesef is
yasaminda durum ¢ok farkli seyretmekte, kadinlarin is giiciine katilim orani ¢ok daha
diisiik oranlarda kalmaktadir. Gegmisten gelen bir takim inanislar, orf ve adetler,
toplumsal yapinin ve piyasa sartlarinin farkliligi yiiziinden, kadinlar ekonomik hayatin

i¢inde ¢ok fazla yer alamamustir.

Gegmiste, “yuvayi disi kus yapar” soziinden hareketle kadinlar, ev isleri, ¢cocuk
bakimi, kocaya hiirmet gibi islerle ilgilenmis, yalnizca tarimsal faaliyetlerde bulunmak
lizere evlerinin disinda c¢alismak zorunda kalmislardir. Ne kadar c¢ok calissalar da
yaptiklari igler ekonomik agidan bir deger ifade etmiyordu. Koca ise o donemde eve
ekmek getiren, ekonomik iktidar sahibi, kadinin kendisine muhta¢ oldugunu diisiinen ve

esinin tizerinde tam hakimiyet sahibi olan bir rolde karsimiza ¢ikmaktadr.

Toplumsal ve ekonomik yapida meydana gelen degisim ve gelismeler, kadinlar: da
ekonomik yasamin ic¢ine itmistir. Hal bodyle olunca kadinlar, oncelikle egitim
seviyelerini yiikseltmeye, egitim alamasalar da yaygin medya ve iletisim aglan
sayesinde genel kiiltiirlerini artirmaya, bazilar1 acimasiz yasam kosullar1 yiiziinden de

olsa hizmet sektorii ve diger sektorlerde ¢alismaya baslamislardir.

Kadmin i§ yasaminda aktif olarak yer almasiyla birlikte mikro agidan ailenin gelir
diizeyi, makro acidan iilke iretimi ve refahinda muhakkak artiglar saglanmistir.
Toplumsal yapimizdan kaynaklanan bir takim sorunlar asilamamis olsalar da kadinlarin
calismasit toplumumuzda da bir takim olumlu degisikliklere neden olmustur. Eskiden
kadinin yeri evidir diyen kocalarin bile biiytlik bir kismi diislince yapisini degistirmistir.
Hala bazi kesimlerde ve is yerlerinde “gdrmemislik” olgusu hakim oldugu i¢in durum
oncekinin tam tersine bir hal alabilmekte, kadin ¢alisanlara yaklagimlar farkl
olabilmektedir. Fiziki taciz, diisik tcret, kariyer ve ilerlemede zorluklar, ruhsal

yildirmalar, iyi niyetle bagdasmayan teklifler gibi gii¢liiklere maruz kalinabilmektedir.



Kadin ¢alisanlara yonelik bu olumsuz tutum ve davranislar, kadin ¢alisanlar1 ¢gogu
zaman magdur etmekte, onlarin bireysel performanslarini negatif bir sekilde etkilemekte,
hatta bazen islerini bile terk etmek zorunda birakmaktadir. Kadin calisanlar bu
problemlerle basa ¢ikmak igin ugrasirken gelecegini gorememekte, isine tam olarak
konsantre olamamakta, zaman planlamasi yapamamaktadir. Kendini asir1 stres altinda
hissetmekte ve sorunlar ile basa ¢ikmakta zorlanmaktadir. Ayrica is doyumsuzlugu
yasamakta ve calisirken kendini mutsuz hissetmektedir. Bazen de sadece c¢alismak
zorunda oldugu igin ige gitmekte, bu yiizden de ¢evresi ile iletisim kurmakta problemler

yasamaktadir.

Kiiresel rekabet ortaminda elimizdeki kaynaklari etkin bir bicimde kullanarak
maksimum diizeyde ¢ikt1 tiretmek olduk¢a onemlidir. Bu durumda iiretimin en biiylik
faktorii olan is ve beyin giiclinii iyi kullanmak, kadin ¢aliganlar1 sahiplenip motivasyon
ve verimliliklerini artirmak isabetli olacaktir. Onlara daha adil bir ortamda calisma
sartlar1 sunmak, Ozlik haklarinda gerekli diizenlemeleri yapmak, cinsel adaletsizligi
onlemek, yiikselme ve ilerlemedeki engelleri yok etmek, egitim ve mesleki egitim
almalarin1 saglamak, kadinlara yonelik cinsel egilimi yok etmek ve yeni hukuki
diizenlemeler yaparak magdur olmalarinin oniine gegmek kadin g¢alisanlarin islerine
daha iyi adapte olmalarini, islerini daha ¢ok benimsemelerini ve daha istekli

caligmalarini saglayacaktir.

21. yiizyiln is diinyasinda gittikce aktif rol alan bayanlarin is yasaminda
karsilagtiklar sorunlar ve bunlarin bireysel performanslarina etkileri tezimizin konusunu
olusturacaktir. Arastirmamizin teorik kismi, bilimsel makaleler, kitaplar, dergiler,
internet sayfalar1 gibi araclardan yararlanilarak olusturulmus 3 bolim icermektedir.
Calismanin birinci boliimiinde, “is hayatinda kadinin yeri ve énemi” bashigi karsimiza
cikmaktadir. Bu baslik altinda; tarihsel siire¢ igerisinde kadinlarin konumunun diinya ve
iilkemizde nasil bir seyir izleyerek bugiinlere geldigi, kadinlarin, is yasaminin hangi

alanin1 yogun olarak tercih ettikleri, zorlu ekonomik kosullar altinda kadin ¢alisanlarin



daha fazla ezilmemesi i¢in, diinyada ve iilkemizde kadinlara yonelik yapilan hukuki

diizenlemeler incelenmistir.

Ikinci boliimde ise; ¢alisma yasaminda kadin calisanlarin karsilastiklar: sorunlar;
once is hayatindan kaynaklanan sorunlar baslig: altinda, sosyal sorunlar, egitim ve firsat
esitsizligi, mesleki yetersizlikler, is bulmada ve ilerlemede karsilasilan engeller, standart
olmayan islerde ¢alistirllma ve {icret sorunlari olarak ele alinmistir. Daha sonra aile
yasamindan kaynaklanan sorunlar bagligi altinda; is ve aile ¢atigmasi, ev isleri, cocuk
bakimi1 gibi sorunlar olmak {lizere iki kisimda agiklanmaya calisilmistir. Yine aymi
boliimiin sonunda kadinlarin {ist diizey yOnetici pozisyonuna yiikselmelerinin 6niindeki
engeller, “Cam Tavan Sendromu” baslig1 altinda sistematik bir bigimde incelenmeye

calisilmigtir.

Calismanin {igiincii boliimiinde ise performans kavrami ve buna etki eden unsurlar
tizerinde durulmus olup, yukarida deginilen sorunlar ve karsilasilan problemlerin kadin

calisanlarin bireysel performansi tizerindeki olumsuz etkilerinden bahsedilmistir.

Calismamizin son kismimni saha aragtirmast ve arastirma sonuglarmin
degerlendirilmesi olusturmaktadir. Bu bolimde kadin istihdaminin en yogun oldugu
alanlardan biri olan perakendecilik sektdriinde faaliyet gosteren kadinlar iizerinde bir
anket uygulanarak bazi bulgular elde edilmis olup, bu bulgularin sonuglar1 derlenerek
bilimsel agidan degerlendirilmis ve son olarak konuyla ilgili bir takim oOneriler

sunulmustur.



BOLUM I
IS HAYATINDA KADININ YERI VE ONEMI

1.1. Tarihsel Siireg¢ Icerisinde Kadin Isgiicii

Kadinlar, tarihsel siire¢ i¢inde, her donemin kosul ve niteliklerine gore degisen
bicim ve statiilerde c¢esitli ekonomik faaliyetlere katilmis olmalarina karsin, ilk kez
sanayi devrimi ile birlikte, "ticretli" olarak ve "is¢i" statlisii altinda ¢alisma yasaminda
yer almistir. Bu nedenle, tarihsel siire¢ iginde kadin isgiicii incelenirken; sanayi devrimi
temel baslangi¢ noktas1 kabul edilerek, kadinlarin ¢alisma yasamina katilmalar1 sanayi

devrimi 6ncesi ile sanayi devrimi sonrasi seklinde iki ayr1 donemde ele alinmalidir.
1.1.1. Sanayi Devrimi Oncesinde Kadinin Konumu

Ilkel toplumlarda insanlar baslangigta, gdgebe bir yasam tarzi iginde, aveilik ve
toplayicilik yaparak yasamlarini siirdiiriirken, kadinlar aile i¢indeki cinsiyete dayali
isboliimiinde 6nemli roller listlenmekteydi. Nitekim bu s6z konusu isbdliimii iginde,
erkek c¢ogunlukla, yasanilan alandan uzakta avcilikla ugrasirken; kadin ise; bitki
toplayicilig ile cocuklarin bakimi, beslenmesi, soguga, sicaga ve yirtict hayvanlara karsi
korunmasiyla ugrasmustir. Yani aile i¢i isbolimiinde ticretsiz aile isgiligi gorevini

listlenmistir (TISK, 1999: 14).

Ilkel dénemde kadinlar bazi tohumlu bitkilerin ekim-bigim islerinin yami sira
kolay yogrulabilen balgig1 sekillendirip, pisirmek suretiyle, ¢anak-¢omlek yapmakta,
incelikli bir mekanizma olan tezgah kullanarak, iplerini dokunmus bezler haline
getirmekteydi. Anaerkil bir aile yapisinin hadkim oldugu avci-toplayict toplumlarda
kadinlar, her bakimdan {istiin bir statii ve saygmliga sahiptiler. Bu dénemde kadinin
basarili olabilmesi i¢in erkek gibi olabilecegi onun gibi davranabilecegi bir ortam

yaratilmistir (Temel vd, 2006: 29).



Zaman igerisinde, insanoglu, gd¢ebe yasam tarzini yavas yavas terk ederek
yerlesik diizene gegmistir. Yerlesik yasam tarzi, toplumlarin ekonomik, sosyal ve siyasal
yapilarinda kokli degisikler meydana getirmistir. Yerlesik yasama gecis ile birlikte
kadinin rolii degismis ve anaerkil aile yapisindan ¢ikilmistir. Kadinlar i¢in tanimlanan
roller genellikle ev i¢i yasamin gerektirdigi rollerdir (Kardam ve Toksoz, 2004: 153).
Hizla yerlesim merkezlerinin kurulmasimin ardindan miibadele ekonomisi dogmus,
ticaret baslamistir. Nitekim bu degisim siireci i¢inde, iiretim araglar1 tekniginin gelisimi
ile tarimsal faaliyetler giderek gelismeye baslarken; madencilik ve balik¢ilik gibi yeni is
alanlart ortaya g¢ikmistir. Bu olumlu gelismelere karsin, insanoglunun dogaya ve
hemcinslerine kars1 miicadele ve egemen olma ¢abalar1 savaslara neden olmustur. Iste
bu noktadan itibaren fiziksel giic ve dustiinlik 6n plana ¢ikmis ve giderek Onem
kazanmigtir. Yasanan bu degisim, kadin ve erkegin dnce aile daha sonrada toplumdaki
statii ve rollerini derinden etkileyerek, kokli degisikler yaratmistir. Bu gelismeler kadini,
erkege oranla daha pasif hale getirmistir. Kadinlar hemen hemen tiim toplumlara ikincil
dereceden emek kaynagi olarak goériilmeye baglanmistir (Duruoglu, 2007: 62). Kadinin
aksine erkegin, bu donemde toplumsal statiisiiniin giderek giiclendigi goriilmektedir.
Nitekim bu doénemde erkekler avcilik, madencilik, iiretim araglarinin yapimi ve
kullanimi, ¢obanlik, balik¢ilik ve askerlik gibi fiziksel gilic gerektiren islerle ugrasirken;
kadinlar ise; yemek, temizlik, cocuk bakimi, dikig- nakis gibi geleneksel ev ile ilgili
islerle ugrasarak, aktif tiretim siirecinden ¢ikarak hizla evlerine geri cekilmislerdir.
Boylece ataerkil aile diizeni ortaya ¢ikmustir. Ataerkillik, erkeklerin kendi aralarinda
dayanigsma igerisinde olduklari, erkekler agisindan hiyerarsik iliskilerin bulundugu ve
kendilerine kadinlar denetleme giicii veren bir toplumsal iligkiler biitiiniidiir (Ozdamar,
2000: 7). Ataerkil aile diizenin egemen oldugu yillarda, isgiicii gereksiniminin biiyiik bir
kismi, savaslardan elde edilen en 6nemli ganimetlerden biri olan ve genellikle kadinlarin
olusturdugu kolelerden karsilanmaktaydi. Ailenin reisi olan erkek, aile bireylerinin
oldugu gibi, ayn1 zamanda kolelerin de mutlak hakimiydi. Kadin kolelerin de, erkek

kolelerle birlikte ayn1 oranda gii¢ ve performans gostermek zorunda kalarak iiretime



olumlu katkilarda bulunmalar1 nedeniyle, kadin ve erkek koleler arasinda hi¢ bir ayrim

yapilmamaktaydi.

X.ytizyilla kadar siiregelen kolelik diizeni, yerini ortagagdan itibaren feodal
diizene birakmistir. Bu donemde 6zellikle kirsal bdlgelerde, tarimsal faaliyetlerde yogun
bir sekilde kadin isgiiciinden yararlanildig1 gériilmektedir. Nitekim bu dénemde tarimsal
iretim, serf statlisiinde tiim aile fertleri tarafindan gergeklestirilmekte, kadinlarda
senyore ait topraklarda, tretimde aktif olarak yer almaktadir. Yine Ortagag
Avrupa’sinda terzilik, ayakkabicilik ve firincilik, kadinlarin erkekler ile birlikte en
yogun olarak c¢alistiklar1 iskollarinin baginda gelmekteydi. Bu donemde, kadinlar, siyaset
ve savag gibi erkek islerine dahil edilmeseler de iiretime aktif olarak katilarak, ¢alisma
yasaminda da ev yasaminda da etkin bir konuma gelmislerdir (Kocacik ve Gokkaya,

2005: 196).
1.1.2. Sanayi Devriminden Giiniimiize Dek Kadinin Konumu

XVIIL yizyil pek ¢ok yazar tarafindan tarihte “en cok degisen” ve “en ¢ok seyi
degistiren” bir ylizy1l olarak degerlendirilmektedir. Kuskusuz bu yiizyila damgasini
vuran en Onemli gelisme de “Sanayi Devrimi’dir. Beraberinde pek cok gelisme ve
degisim getiren Sanayi Devrimi’nin en 6nemli getirilerinden birisi de bu siiregte kadinin,
calisma yasamina katilmasidir. Kadinin is yasaminda yer almasi 6zel olarak aile genel
olarak iilke refahi igin onemli bir 6gedir (Duruoglu, 2007: 64). Nitekim o dénemde,
dokuma sektoriinde ¢aligsanlarin biiyiik bir cogunlugunu, kadin isgiicli olusturmakta idi.
Bilindigi gibi kadin, tarihsel siire¢ icerisinde her donemin getirmis oldugu degisik
ekonomik faaliyetlere katilmistir. Ancak, Sanayi Devrimi, kadinin ¢alisma yasamina
katilmasinda ayr1 bir 6neme sahiptir. Clinkii kadin ilk kez Sanayi Devrimi ile birlikte,
ekonomik alanda bir gelir (iicret) karsiligi emegini satmaya baslamis, ilk kez Sanayi
Devrimi ile birlikte, ekonomik bir gelir yani {icret karsilig1 is¢i statiisii baglig1 altinda
baskas1 hesabina ¢alismaya baslamistir. Bu nedenle Sanayi Devrimi, ilk kez ve bugiinkii

anlami ile tcretli kadin isgiicii kavramimin dogmasina yol agan en Onemli tarihsel



gelisme olarak degerlendirilmektedir. Bir baska deyisle XIX. yiizyilda basta Ingiltere
olmak 6iizere, birgok Batili iilkede sanayilesme, dokuma imalati ile baslarken toplam

isgiicliniin 6nemli bir boliimiinii de kadinlar olusturmustur (Kocacik ve Gokkaya, 2005:

197).

Sanayi Devrimi ile birlikte tarim sektoriinde istihdam edilmis olan biiyiik niifus,
toprak sahipleri tarafindan topraklarindan ¢ikarilmis ve kentlere gé¢ etmek zorunda
kalmiglardir. Bu siire¢ biiylik dlglide istihdam yapist ve isgiicliniin degismesine sebep
olmustur. Niifusun cografi dagilimi degismis, kentlerde biriken yoksul insan yiginlari
gecekondulasmay1 da beraberinde getirerek carpik kentlesmeye yol agmistir. Isgiiciiniin
tarim alanindan tarim dis1 alana kaymasi kadinlarin kentlerde ticretli is¢i konumuna

gelmesinde etkili olmustur (Giildal, 2006: 10).

Sanayi Devrimini izleyen yillarda, dokuma sektoriindeki gelismelere paralel
olarak, teknik gelismelerin yasanmasi, iiretim teknigini basitlestiren makinelerin icadi,
isbolimili ve uzmanlagmanin ortaya ¢ikmasi da kadin isgiicli sayisint hizla artirmistir
Ancak o donemde hakim olan iktisat anlayisinin, “birakiniz yapsinlar, birakiniz
gegsinler” slogani ile ifade edilen kat1 bir liberal anlayisa dayali olmasi kadin isgiicliniin
ticretlerinin erkeklere nazaran ¢ok diisiik olmasina yol agmistir. Bunun yani sira, kadin
isglicli ¢ok agir calisma kosullar1 ile birlikte yogun bir sémiiriiye de maruz kalmistir

(Karaca, 2007: 13).

Is yasamina iicretli isci olarak giren kadm, niteliksiz isgiicii olarak agir sartlarda
calismak zorunda birakilmistir. Kadinlar daha c¢ok herhangi bir nitelik ve beceri
gerektirmeyen, diisiik gelirli ve prestiji olmayan, marjinal islerde calismislardir (Gtildal,
2006: 10). Bu bakimdan, bu dénem; kadin isgiiciiniin diisiik ticretler ve ¢ok agir ¢alisma
kosullar1 altinda ¢aligmalar1 sonucunu dogurmustur. Ayni zamanda daha az gilivenceli ve
daha az terfi olanagina sahip islerde de kadimnlar ¢alistirilmis ve bdylece is yasaminda

kadinlara yonelik ayrimeciliklar baglamistir (Duruoglu, 2007: 65).



I. ve II. Diinya Savasi'min yasandigir yillara gelindiginde, kadin isgiiciiniin
ekonominin tiim kesimlerinde sayica arttig1, 6zellikle de savas sanayisinde silah altinda
bulunan erkek isgiicliniin yerini aldigina tanik olunmaktadir. Bu doénemde kamu ve
hizmet sektorlerinde yasanan biiyiime, kadinlarin toplam isgiicii icindeki oranlarini hizla
arttirmigtir.  Ayrica, II. Diinya Savasi'ndan sonra uluslararast sosyal politikanin
gelisiminde de Onemli adimlar atilmasi, kadin isgiiciinii koruyucu ve destekleyici
hukuksal diizenlemelerin gelistirilmesine yol agmistir. 1950'li yillardan giintimiize dek
kadin isgiicii acisindan dikkati ¢eken en dnemli nokta; ¢aligma yasaminda aktif olarak
yer alan kadin sayisindaki artistir. 50'li yillarda Brigitte Bardot, giizelligin simgesi
olarak skandallar yaratan "Ve Allah Kadmi Yaratti" filmiyle, bir 6zgiirlik akimi
baslatmisti. Bardot'un masumlukla perdelenen disi havasi, kadinligindan gurur duyan,
feminen kadinlarin da 6niinii agti. 1950'ler, savas sartlarinin yordugu kadinlar i¢in hizla
degisimin yasandigr bir donemdi. Giizellik irlinleri, makyaj gibi unsurlar kadin
hayatinda daha fazla yer almaya baglarken, "calisan kadin" kavraminin Onlenemez
yikselisi baslamistir. 1960'lardaysa kadinlarin hayatinda, "mini etek™ devrimi, John
Lennon ve Beatles'in 6zgiirliik ¢agris1 yapan sarkilarinin etkisi gézlenir oldu. 1970'lerde,
dogaya doniis, dogu felsefesi, sosyal esitlik, feminizm gibi kavramlarin etkisiyle beraber
kadmlarm toplumdaki rolii, yiizyildaki en 6énemli doniim noktasini yasadi (Ozdamar,

2000: 12).

Onceden iiretimde sdz sahibi olan, neyin ne kadar ve nasil iiretilecegine karar
veren lreticiler iken, meydana gelen gelismeler tiiketicilerin iiretimde s6z sahibi
olmalar1 sonucunu dogurmustur. Neyin, ne miktarda ve nasil {iretilecegi tiiketicilerin
talepleri ile sekillenmeye baslamistir. Kadinlar aileleri ile ilgili tiikketim kararlarin1 alan
bireyler olarak, iiretimin sekillenmesinde de bu itibarla s6z sahibi olmuslardir. Diger
taraftan, tretici olmaktan ¢ikip tiiketici konumuna gelen ailelerde tiiketim ihtiyacinin
giderek artmasi kadinin ¢alisma yasamina iicretli olarak dahil olmasini zorunlu kilmistir.
Degisen bu ekonomik yapi, iiretim ve yonetim anlayisinda da degisiklikleri zorunlu

kilmistir. 1970°’1li yillardan itibaren Fordist iiretimden esnek iiretim bicimine gecis



kadinlarin ¢aligma yasamina gittikce artan sekilde dahil olmasini saglamistir (Giildal,

2006: 11).

Bu dénemin iyimser havasini, 1980'lerde maddiyati1 6n plana alan "benmerkezci"
bir diisiince bi¢imi aldi, kadinlar da is diinyasinda hizli adimlarla sivrilmeye basladi.
1990'lar ise "imaj ¢agi"nin baslamasiyla saglikli yasamin, kariyer kadar aile hayatinin
onem kazandigr yillardi. Toplumlarin kadmlarin caligmasina yonelik tutumlarinda
meydana gelen olumlu gelismeler, ¢ocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler,
calisan kadinin hem kadin oldugu i¢in hem de analik durumunun korunmas i¢in g¢esitli
diizenlemeler yapilmistir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 56). Tim bu gelismeler,
giiniimiiz literatiirline mavi ve beyaz yakali isgiici kavramindan sonra "pembe yakali
isglicii" kavraminin da eklenmesine neden olmustur. Pembe yakali isgiicii kavrami
giinimiizde kamu ve 6zel sektorde biiro vb. gibi islerde ¢alisan ve sayilari giin gegtikge

artan kadin iggiictinii nitelendirmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 199).
1.2. Diinyada Kadinlarin Is Hayatindaki Yeri Ve Onemi

Kadinlar tarihin her doneminde donemlerin kosul ve niteliklerine gore degisen
bicim ve statiilerde ekonomik faaliyetlere katilmislardir. Ancak onlarin {icretli olarak
calisma hayatinda yer alisinda Sanayi devriminin dnemli rolii olmustur (TISK, 1999:
19). Calisan kadinlar1 destekleyen yasalar ve uygulamalar, egitim olanaklarinin artmasi,
standart dis1 calisma sekilleri, aile boyutunun kiigiilmesi, evlenme oraninda azalma,
bosanma oraninda artig, toplumun kadinin g¢alismasma yonelik tutumunda saglanan
gelismeler, tek bireyli aileler, cocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler diinyada
kadin isgiicli sayisinin artisinda rol oynayan onemli gelismeler arasinda yer almaktadir

(TISK, 1999: 7).
1.2.1. Diinya Kadin Niifusu

Avrupa iilkelerinde kadin niifusuna bakildigi zaman 42 milyon kadin niifusu ile

Almanya basta gelmektedir. Ardindan 36 milyon kadin niifusu ile Tirkiye yer
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almaktadir. Is¢i veya kendi isinde calisan kadinlarin toplam istihdama oranlarma
bakildig1 zaman en fazla pay %17,7 ile italya’ya aittir. italya’nin ardindan %14,3’liik
pay ile Tirkiye gelmektedir. Aile is¢isi olarak calisan kadmlarin toplam niifusa
oranlarina bakildigi zaman Tirkiye’nin diger gelismis {ilkeleri geride biraktig
gozlenmektedir. Tiirkiye’de aile i¢i ¢alisan kadinlarin toplam istihdama oranmi %39
diizeyindedir. Bu durum Tirkiye’nin sosyal yapisini ortaya cikarmaktadir. Gelismis
iilkelere bakildigi zaman en fazla oran %2,7 ile italya’da bulunmaktadir (Erkek ve
Karag6z, 2009: 15).

1.2.2. Diinya Kadin istihdam

ILO’nun  (Uluslararas1 Calisma  Orgiiti)) kadin istihdamiyla ilgili olarak
yayimladig1 rapora gore, gecen on yilda ¢alisan kadin sayis1 200 milyon artarak 2007°de
1,2 milyara ulasirken, ayni yil ¢alisan erkek sayist 1,8 milyar1 buldu. Erkekler arasinda
igsizlik orami yiizde 5,7 iken, kadinlar arasinda bu oran yiizde 6,4 tiir. Rapora gore
hizmet sektoriinde c¢alisan kadinlarin sayisi tarim sektoriinde calisan kadinlarin sayisini
gecti. 2007°de kadinlarin yiizde 36,1°1 tarim, yiizde 46,3°l ise hizmet sektoriinde
calistyordu. Son on yilda calisan kadinlarin toplam ¢aligsanlar i¢indeki oran1 degismedi

ve yiizde 40°ta kald1 (ILO, 2007).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) 2006 yil1 verilerine gore tiim sektdrlerde
kadin istthdam oraninin en yiiksek oldugu iilke 66 milyonluk kadin istihdam sayist ile
Amerika Birlesik Devletleri’dir. Tiirkiye’de ise kadin istihdami 5 milyon diizeyindedir
(ILO, 2006).

Toplam istihdam i¢inde kadin istthdammin iilkelere gére oranina bakildiginda
2006 yil1 verilerine gore kadin istihdam oran1 en yiiksek olan iilke %47,1 ile Kanada’dir.
Kanada’yr %46,3’lik kadmn istihdam orami ile Fransa, % 46,5 ile ingiltere takip
etmektedir. Tiirkiye’de ise kadin istihdaminin toplam istihdamdaki pay1 %26’lardadir
(Oriicii vd., 2007: 123).
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Isci statiisiinde calisan kadinlarin sayisina bakildigi zaman en fazla kadmn isci
sayisinin Almanya’da (424 bin) yer aldigmi gérmekteyiz. Onu sirasiyla Italya (362 bin)
ve Ispanya (279 bin) izlemektedir.

Kendi isinde galisan kadinlara bakildigi zaman en fazla kendi isi olan kadinin
Italya’da oldugu goriilmektedir. Kendi isini yapan kadinlarin sayist 1 milyon 240
bin’dir. Tirkiye’de ise kendi isinde ¢alisan kadinlarin sayis1 761 bin kadardir. Aile igi
calisma oranlarinda ise en fazla payin Tiirkiye’ye ait oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de
2 milyon 267 bin kadin aile igi islerde ¢alismaktadir. Tiirkiye’nin ardindan Almanya
(276 bin) ve Italya (248 bin) gelmektedir. issizlik oranlarma bakildig1 zaman en fazla
issiz kadin sayisinin 3 milyon ile ABD’de yer aldig1 gortilmektedir. ABD’nin ardindan 1
milyon 908 bin issiz kadin ile Almanya, 1 milyon 248 bin issiz kadin ile Fransa
gelmektedir. Issizlik oranlarina bakildigi zaman issizlik oran1 en diisiik iilkeler arasinda
ABD ve ingiltere gelirken, en yiiksek oran ise %14.,9 ile Polonya’da gériilmektedir.
Polonya’nin ardindan Yunanistan (%13,6) ve Ispanya (%11,6) gelmektedir. Tiirkiye’de
ise bu oran %10,3’1lerdedir ( Erkek ve Karagoz, 2009: 15).

Sanayilesmis Bati toplumlari kadin iggiicliniin halen en yogun oldugu {ilkelerdir.
Bu iilkelerde de kadin isgiiciniin 6nemli bir bolimii hizmet ve sanayi sektériinde
yogunlagmaktadir (Giildal, 2004: 14). Calisan kadinlarin 6nemli bir bolimi gelismekte
olan {ilkelerde tarim sektoriinde iicretsiz aile is¢isi olarak calisirken, kadin isgiicii
gelismis {ilkelerde genellikle hizmetler ve sanayi sektoriinde iicretli statiisiinde

yogunlagmaktadir (Oriicii vd., 2007: 124).

Ulkelerin biiyiik béliimiinde isler kadin ve erkek isleri olarak ayrilmakta, kadinlar
cogunlukta kadin isleri olarak belirlenmis islerde ¢aligmaktadir. Diisiik statiilii islerde
istihdam edilmekte ve bulunduklar1 iskolu veya isverenlerin alt kademelerinde
yogunlasmaktadirlar. Diisiik statiilii isler diisiik iicretli, giivencesiz, gegici ¢alismay1
ifade etmektedir. Ust kademelerde yer alan kadin sayist simirhidir. Tiim iilkelerde

sekreterlik, tezgahtarlik, hemsirelik, 6gretmenlik gibi meslekler kadinlarin yogunlastigi
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mesleklerdir. Diger taraftan uzun yillar birgok iilkede bazi isler kadinlara kapali
tutulmustur. Ornegin Yunanistan’da kadinlarin baroya, noterlik meslegine kabul

edilmesi 1954 yilinda ¢ikarilan yasa ile miimkiin olmustur (TISK, 1999: 7).

Kadinin yonetimde erkegin arkasinda degil, yaninda olmas1 gerektigi diisiincesi
giin gectikce benimsenmektedir. Ancak yonetimde kadina, oOzellikle az gelismis
iilkelerde soguk bakan c¢evrelerin olumsuz etkileri devam etmektedir. Bu iilkelerde
kadinin toplumsal alanda ve is hayatinda kendine yer edinme siireci tamamlanmadigi
icin kendilerine belirlenen roller geregi yonetsel hiyerarsinin tepe noktalarinda az sayida
temsil edilmektedirler. Yoneticilik meslegi, kadinlarin heniiz yeni oldugu ve erkeklerin

hakim oldugu bir alan olmaya devam etmektedir (Gokalp, 2008: 5).

Kadinlar tiim {ilkelerde kriz dénemlerinin, sirketlerin esnek isgiicli ordusunu temsil

etmektedir (TISK, 2004: 54).
1.3. Tiirkiye’de Kadinlarin is Hayatindaki Yeri Ve Onemi
1.3.1. Kadin Niifusu

TUIK verilerine goére 2009 yili niifus sayim sonuglarma gére Tiirkiye niifusunun
%49,7’sini kadinlar olusturmaktadir. 36 milyon 98 bin 842 olan kadin niifusunun 27
milyon 217 bin 732’si (%75,4) schirde yasarken, 8 milyon 881 bin 110’u (%24,6) belde
ve koylerde yasamaktadir. Kadin niifusunun yas grubu incelendiginde en yiiksek payin

25-29 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Yani iilkemiz geng bir kadin niifusa sahiptir.
1.3.2. Tiirkiye'de Kadin Isgiicii

Kadin istihdammn Tiirkiye’ deki gelisimi iki siirecle ortaya konulabilir: Ilki
Tiirkiye® deki kentlesme siirecidir. Ikincisi ise Tiirkiye’'nin kiiresellesmesi siirecinde
oncli olan sektorlerin, diger iilkelerle rekabet iginde olmayan sektorler olmasidir.

Kentlesme siireci kadinlarin isgiiciine katiliminda bir diisiise neden olmustur. Kirsal
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kesimden, kente go¢ eden kadinlar ¢ogunlukla ev i¢i islerde calisarak ev kadini olarak
kalmakta veya resmi olmayan islerde calismaktadir. Yiiksek yasam standartlarinin
egemen oldugu iist siniflarda, kadinin ¢alisma 6zgiirliigli bulunmasina ragmen ekonomik
acidan ailenin gereksinimi olmadigi i¢in kadin, ¢aligma ihtiyact hissetmemektedir.
Ancak belirtilmelidir ki, kadin istihdammin en yiikksek oldugu cevre, {ist sosyo-
ekonomik simiflardir. Diisiik yasam standartlarinin egemen oldugu alt siiflarda ise
ailenin ihtiyact olmasina ragmen sahip olunan toplumsal ve geleneksel degerlerden
dolay1 kadmin, c¢alisma yasamina katilmasina ¢ok da sicak bakilmamaktadir. Ancak
kadin, kocasinin rizasi olursa ¢alisabilecegi islerde isgiiciine katilabilmekte ve bu islerde

genelde diisiik statiilii isler olmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 200).

Tiirk kadinlar1 son savas sirasinda erkekler askerlik hizmetine ¢agrildiklar1 zaman
magazalarda caligmaya baslamislardir. Yine bu siralarda kadinlarin kasiyer ve
muhasebeci olarak istthdam edilmeleri yayginlagsmis ve giinlimiizde bu uygulama
magazalarda adet olmustur. Erkeklerin kaybedilen bu pozisyonlar1 ele gecirmeleri
Ozellikle kadin isgiler daha diisiik ticretle c¢aligtirilabildigi siirece ¢ok da kolay
olmayacaktir (Oktar, 1998: 101).

Ulkemizde son yillarda sivil toplum ve demokratiklesme yolunda hizli adimlar
atilmasina ragmen toplumdaki mevcut degerlerin, geleneklerin varliginit siirdiirmesi ve
uygulama noktasindaki eksikliklerden dolayr bu alandaki sorunlar varligmni hala
siirdiirmektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatina giris nedenleri arastirilirken en ¢ok
gozlenen olgulardan birisi kadinin ailede yedek isgiicli olusturmasidir. Yani kadinlarin
biiyiik ¢ogunlugu aileye ikinci bir gelir kaynagi saglamak zorunlulugundan dolay1
calisma hayatina girmislerdir. Bu durum, 1955 yilindan giliniimiize kadar yapilan pek
cok aragtirmalarla da ortaya konmus ve yillar i¢inde kadinin ¢alisma hayatina girisinde
belirleyici olan bu faktor degismeden giiniimiize kadar gelmistir (Demirhan ve Ekonomi,
2005: 56).
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Hukuksal alanda kadin haklarina yonelik en 6nemli gelismelerden biri 3 Mart
1924’te ¢ikartilan Tevhid-i Tedrisat Kanunudur. Bu kanun ile egitim ve Ogretim
kurumlar1 birlestirilmis ve kizlarin da erkeklerle esit sartlarda egitim gormeleri
saglanmaya caligilmistir. Kadmin toplumsal alanda erkekle esit haklara sahip olmasi
konusunda en biiyiik adimlar ise 17 Subat 1926 yilinda Tiirk Medeni Kanununun kabul
edilmesi ile atilmistir. Erkeklere hak olarak taninan ¢ok eslilik kaldirilmis ve bosanma
hakki, velayet ve mallar lizerinde tasarruf hakki kadinlara da taninmistir. Kadinlarin
siyasal yasamda erkeklerle esit haklara sahip olmalar1 ise 1930 yilinda belediye
secimlerine katilma hakkinin taninmasi ve 1934 yilinda kadinlarin segme ve segilme
hakkinin Anayasaya konularak Anayasal bir hak haline gelmesi gibi diizenlemelerle

saglanmaya caligilmistir (Giildal, 2006: 19).

Ulkemizde, Cumbhuriyet’in kurulusu ile birlikte gerceklestirilen devrimlerin
kadinlara saglamis oldugu bir¢ok hakka ragmen kadinlarin ¢alisma yasamina katilimlari
oldukga ge¢ gerceklesebilmistir. S6zii edilen bu durumun ortaya ¢ikmasinda, kadinlara
0zgii nedenler de vardir. Bu nedenlerin basinda, hazirlanmis olan kanunlarla kadinlara
verilen haklarin, kadmnlar tarafindan uygulanmasi degil de korunmasi gelmektedir.
Tiirkiye’de kadinlar, uzun siire zamanina gore ileri sayilan haklar elde etmis olmakla
birlikte, bu haklara uyma g¢abasina ancak koruma g¢abasi gostermekle yetinmislerdir.

Uygulama konusunda ¢ok fazla bir rol iistlenememislerdir.

Ulkemizdeki sanayi isletmelerinin tiimiinde kadinlarin ve gen¢ emekgilerin
korunmasina iligkin ilk diizenlemeler 24 Nisan tarihli Umumi Hifzisthha Kanunu (Genel
Saglik Koruma Yasasi) ile yiirtirliige konmustur. Bunun disinda 1925 yilinda yiiriirliige
giren 394 sayili yasa ve 1935 yilinda ¢ikarilan 2739 sayili yasa ile basta kadinlar olmak

lizere biitiin ¢alisanlarin haklar yasal giivence altina alinmistir (TISK, 1999: 95).

Ulkemizde kadinlarin ¢alisma yasamina daha aktif olarak katilimlari yaklasik
olarak 1950’lere dayanmaktadir. 1950’li yillarda kentsel alanlardaki sanayi isciligi,

toplumsal sayginlik agisindan, hizmet sektoriinden sonra gelmekteydi ve zorunlu
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kalinmadik¢a kadinlar tarafindan pek tercih edilmemekteydi. Bu donemde gelismeye
baslayan hizmet sektorii, erkekler kadar olmasa da kadinlara da yeni is olanaklar1 ortaya

cikarmaktaydi (Oriicii vd., 2007: 124).

1970’li yillardan itibaren gerek kentsel yasamin yarattigi kosullarin olumsuz
dayatmalar1 gerekse kent kiiltiirliniin etkisine bagli olarak, kentlerde ¢alismak isteyen
kadinlarin sayis1 bliyiik Ol¢lide artmaya baslamistir. Ancak 1980°li yillardan itibaren
kadinlarin caligma talebine karsilik sanayi sektorii aymi oranda istihdam olanagi
yaratamamistir. Hizmet sektorii, sanayi sektoriine oranla daha hizli bir gelisme
gostermis, daha fazla istihdam olanagi saglamis olsa da kadinlarn isgiicli talebi

karsisinda bu sektor de yetersiz kalmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 201).

Tiirkiye’de kadinlarin yogun olarak istihdam edildikleri alan tarim olmustur. Fakat
tarimda yasanan makinelesme ve bunun sonucu olarak kdyden kente go¢, koyde isgiicii
icinde goriilen kadinin kente geldiginde yeterli egitim ve mesleki bilgi-beceriye sahip
olmamasi nedeniyle kent isgiicii piyasasina girememesine neden olmustur. 1985°te
kentlerde, tarim dis1 sektorde, ¢alisanlardan sadece yiizde 12’si kadindir. Ayni yilin
verilerine gore sanayi kesiminde caliganlardan sadece yilizde 14’#; hizmet sektoriinde
calisanlardan ylizde 11’1 kadindir. Yani niifusun biliylik ¢ogunlugunun goé¢ sonucu
kentlere yerlestigi 1985’lerde kadinlar biiyiik oranda kentsel isgiiciine dahil olamamustir.
Koyden kente gé¢ eden kadinlar iicretsiz aile isciliginin baska bir bigimi olan ev

hanimlig1 gérevini tistlenmislerdir (Aydin, 2008: 26).

24 Ocak Kararlart olarak anilan ve 24 Ocak 1980 yilinda alinan kararlar
sonrasinda uygulamaya baslanan ithal ikameci anlayis yerine, ihracata dayali disa
acilmayr hedefleyen model, iriin iiretiminde artis saglarken ayni artis istihdama
yanstyamamugtir.  Ozellikle sanayi sektdriinde, iiriiniin {iretiminde yasanan bu
gelismelerin nedeni, yeni yatirimlar ve yeni istthdam alanlarinin yaratilmasindan degil
mevcut olan, ancak atil konumda bulunan kapasitenin arttirilmasindan kaynaklanmistir.

Ancak 1990’larin basinda atil kapasite kullanimi yoluyla saglanan imalat artisinin
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maksimizasyonu nedeniyle sanayi sektoriinde ciddi durgunluklar ortaya ¢ikmistir. Bu
siirecte is¢i ¢ikarma yasaginin, 1980 yilinda kaldirilmasi ile issizlik oraninda biiyiik
artiglar yasanmasina neden olunmustur. Sadece 1980-1985 yillar1 arasinda sanayi
sektoriinde igsiz kalan kadinlarin oran1 % 20 civarindadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:

201).

Giliniimiizde kadinlarin istihdam ve isgiicline katilma durumlarina baktigimizda
Tiirkiye genelinde 2003 yilinda 15 ve stii yas grubunda kadin isgiicti 6 milyon 550 bin
iken, 2006 yilinda bu say1 6 milyon 480 bine diismiistiir. 3 yillik siirecte isgilicii oraninda
%-1,14 degerinde diisiis yasanmistir. 2008 yilinda ise kadin isgiicii miktar1 daha da
gerileyerek 6 milyon 389 bine diismiistiir. Erkeklerin isgiiciine katilim oran1 2008
yilinda %70,1 iken kadinlarda bu oran %24,5’dir. Kadin istihdami 2003 yilinda 5 milyon
891 bin iken, 2006 yilinda 5 milyon 810 bine diismistiir. 2008 yilinda ise kadin
istihdami 5 milyon 595 bindir. Kadin istihdam oran1 2003 yilinda %23,9 iken, 2006
yilina gelindiginde %22,3’e gerilemistir. 2008 yil1 gostergelerine gore ise kadin istihdam
orani %21,6’dir. 2003 yilinda eksik istihdam 149 bin kisi iken, 2006 yilinda 119 bine
gerilemis, 2008 yili verilerine gore bu sayr 132 bin kisi olarak gergeklesmistir. Eksik
istihdam orani ise 2008 yili verilerine gore %2,1 olarak gerceklesmistir. 2003 yilinda
663 bin kadin issiz iken, 2006 yilinda kadin igsiz sayist 670 bin kisiye yiikselmistir.
2008 yilinda ise kadin issiz sayist 734 bin kisi olarak gergeklesmistir. 2003 yilinda
%10,1 olan kadin issizlik oran1 2006 yilinda %10,3’e yiikselirken 2008 yilinda bu oran
%11,6 olarak gergeklesmistir. 2003 yilinda isgiliciine dahil olmayan kadin niifusu 18
milyon 98 bin iken, 2006 yilina gelindiginde bu say1 19 milyon 588 bine yiikselmistir.
2008 yili verilerine gore 19 milyon 526 bindir (Tiiik, Hanehalk:i Isgiicii Anketi
Sonuglari, 2008).

Ablan- Metcalfe ve West’in 1991 yilinda yayinlanan arastirmalarina gore erkek
yoneticilere kiyasla kadin yoneticilerin daha gen¢ olduklar1 ve daha egitimli olduklari
belirlenmistir. Kadinlarin erkeklerle ayni konuma gelebilmek igin onlardan daha iyi

vasiflara sahip olmalar1 gerektigi anlasilmaktadir. Kadin ve erkek yoneticilere
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kendilerini genel olarak ve is yasaminda nasil algiladiklar1 sorulmus ve alinan
cevaplarda kadin ve erkelerin kendilerini birgok bakimdan (hirsli, denetleyen, zorlayici,
yaratici, giiven duyan, iyimser, neseli, kendinden memnun, belirsizligi sevmeyen)
benzer algiladiklar1 goriilmiistiir. Kadinlarin daha fazla duygularini disa vuran, sosyal,
entelektiiel, tatmin olmus, daha az rahat, daha az kendine giivenen olarak algiladiklar1 ve

bu noktada erkeklerden ayrildiklari tespit edilmistir (Giildal, 2006: 30).

Genel olarak degerlendirildiginde biitiin gelismelere karsin iilkemizde g¢agdas
anlamda Tcretli ¢alismanin, kadmlar i¢in yayginlasamadigir goriilmektedir. Egitim
seviyeleri erkekler kadar yiiksek degildir. Ucret karsilif1 ¢alisan kadimlarin énemli bir
boliimii biiyiik Olgiide evlilik ya da cocuk Oncesi calismaktadir. Nitekim yapilan
arastirma sonuglarina gore tilkemizde ¢alisan kadinlarin % 61’inin evli olmasi, ¢aligma
hayatina girmenin ekonomik zorlanmalar nedeniyle agirlikta oldugunu gdstermektedir.
Calismay1 siirdiiren kadinlarin ¢ogu ise, aile/ev ve calisma ikilemi i¢inde kalmaktadir.
Medeni durumlarma gore isten memnunluk orani farklilik gostermektedir. Bekar
calisanlarin %59 u isinde ihtiyaci olmasa bile calisacak kadar memnun iken, evli
kadinlarda bu oran %11,6 ya diismektedir. Bu veri evli kadmlarin aile icerisinde
tasidiklar yiikiin onemli boyutta oldugunun ve evlilik sonrasi ¢alismanin ekonomik bir
zorunluluk oldugunun bir gostergesidir (Tiiik, Hanehalki Isgiici Anketi Sonugclari,

2008).

2004 Birlesmis Milletler Insani Kalkinma Raporu’na gore; ilk, orta ve yiiksek
dereceli egitimde kiz c¢ocuklarinin okullasma oranlari yiizde 68’dir ve bu oran
Tirkiye’yl diinya siralamasinda 110’uncu siraya itmistir. Yine aymi rapora gore,
Tiirkiye’de kadinlar, erkeklerin kazandig licretin ancak yiizde 60’11 kazanmaktadir. Bu
durum, oranlart farkli olmakla birlikte tiim Diinya {ilkelerinde gegerlidir. Ayrica,
kadinlarin disarida ¢aligmasi durumunda bile ev, aile, ¢cocuklar ve diger aile fertlerinin
her tiirlii bakim1 kendilerine ait olarak goriildiiglinden, kadinlar disarida calismay: bir

yiik seklinde hissetmektedir. Bunun disinda, kadinlarin cinsellikleri iizerindeki baskilar
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ve taciz, kadinlar1 tiim kamusal alanlardan oldugu gibi is yasamindan da uzaklastiran bir

etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tiilliik, 2006: 16).

2008 y1l1 verilerine gore 1 milyon 281 bin yiiksekdgretim mezunu kadin isgiiciinii
bulunurken, lise ve dengi mezunu kadin isgiicliniin sayis1 ise 1 milyon 241 bindir. Lise
ve alti egitimlilerde bu sayr 3 milyon 808 bine ylikselmektedir. Kadin isgiicliniin
%60,1’ini lise alt1 egitimliler olustururken, %19,6’sin1 lise ve dengi meslek grubu
olusturmaktadir. Yiksekogretimin payt ise %21,3’tiir. Kadin istthdaminin egitim
durumuna gore dagilimi incelendiginde en yiiksek pay 3 milyon 514 bin kisi ile lise ve
alt1 egitimlilerdedir. Yiiksekogretimde ise isttihdam 1 milyon 98 bin kisidir. Kadin
istihdaminda agirligr %62,8’lik oran ile lise alt1 egitimliler olustururken, onu %19,6’lik
oranla lise ve dengi meslek grubu takip etmektedir. Lise ve dengi meslek grubu
kadinlarin istihdamdaki payr da %17,6’dir. Kadinlarda igsiz sayist bakimidan en
yiiksek grubu 295 bin issiz sayisi ile lise ve alt1 egitim grubu olustururken, lise ve dengi
meslek grubunda issiz sayis1 256 bindir. Yiiksekogretim mezunlarinda ise issiz sayisi
183 bin kisidir. Issiz sayis1 bakimindan %40,2 ile en yiiksek pay lise ve alt1 egitim
grubuna aitken, lise ve dengi meslek grubunda bu oran 34,8, yiiksekdgretimde ise igsiz
sayisinin toplam issiz sayisindaki orami %25°tir. Isgiiciine katilim orani agisindan
bakildiginda ise, lise alti egitimlilerde %16,6 iken, lise ve dengi meslek grubunda
%33,7, yiiksekdgretim mezunlarinda ise %70’tir (Tiiik, Hanehalki Isgiicii Anketi
Sonuglari, 2008).

Ulkemizde Yiiksek Ogrenim gormiis kadin sayisinin, Yiiksek Ogrenim gormiis
erkek sayisindan az olmasi, kadinlarin yonetici kadrolarindan uzak kalmasina da neden
olmaktadir. Ayrica kadin elemanin yonetimi altinda calismak istemeyen erkek
elemanlarin sayisinin da yiiksekligi, igverenlerin kadinlar1 yonetim kademelerinden ister
istemez uzaklastirmalarina neden olmaktadir. Bunun yaninda kadmlarin bu konudaki
isteksizligi ve duyarsizligini da hesaba katmamiz gerekebilir. Zira calisan kadinlar
lizerinde yapilan bazi1 arastirmalar, kadinlarin da oOncelikle geleneksel rollerini

benimsediklerini, is sorumluluklarini ikinci plana aldiklarini ve genellikle ekonomik
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nedenlerle calistiklarin1  gostermektedir. Kadinlarin kariyer ve aile konusundaki
diisiinceleri zaman i¢inde degisime ugramistir. Kadinlarin, 1900-1920 yillar1 arasinda
aile ya da Kariyeri, 1920-1945 yillar1 arasinda aileden daha ¢ok isi, 1946-1960 yillar1
arasinda isten ¢ok aileyi, 1960-1980 yillar1 arasinda aileden ¢ok kariyeri, 1980-1990
yillar1 arasinda kariyer ve aileyi tercih ettikleri goriilmiistiir (Dikmetas, 2009:249).

1.3.3. Tiirkiye’de Kadin Calisanlarin Yogunlastigi Mesleki Alanlar

Giiniimiizde basarili yonetici ve is kadinlari olarak is diinyasinin merdivenlerini
hizla tirmanan girisimci kadinlar, finans, perakende, egitim, hukuk, tekstil, gida, tarim,
medya, turizm, enerji, ulasim, insaat, saglik ve danismanlik gibi pek cok sektdrde
calismaktadir. Kadin isgiiciiniin yogunlastigi sektorler arasinda en yiiksek pay eskiden
oldugu gibi giiniimiizde de %42 ile tarim sektoriinde olmustur. Tarim sektoriini %21,4
ile hizmetler sektorii takip etmektedir. Sanayi sektoriinde kadinin istthdami %14,8’lerde,
toptan ve perakende ticaret sektoriinde %13,4’lerde, insaat sektoriinde ise binde

7,5’lerdedir (Tiiik, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuglar1, 2008).

Tiirkiye'de baz1 meslek gruplarinda kadin isgiicii oranlarini inceledigimizde
Avukat % 28, Mimar % 39, Miihendis %14, Dis hekimi %39, Akademisyen %33 diir.
Bu rakamlarin geligsmis iilkelere gore yliksek oranda olmasi sevindirici bir husustur.
Ancak Miitesebbis, Direktor ve list kademe yoneticiligi konumunda yer alan kadinlarin
orant % 0.19 dur (Capital, 1995). Bunlarin ¢ogunlugunun hizmet sektoriinde yer aldigi
dikkati ¢ekmektedir. Kamu yonetimi, yiiksek egitim gdérmiis kadinlarin baslica ¢alisma
alan1 olmaktadir. Ancak karar alma mekanizmasinda kadin sayisi halen ¢ok azdir.
Kamuda {ist ve orta diizey yoOnetici statiisiinde ¢alisan kadinlarin %80 1 sef, %15 1 sube
midiirl, %3,7 si daire baskani, %0.12 si genel miidiir statiisiinde bulunmaktadir
(Wwww.kssgm.gov.tr). Oran alt diizey yonetimden iist diizey yonetime dogru ¢ikildikga
azalmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde kamu sektoriinde tepe yonetimdeki
kadin oram sadece %4,2°dir (kidog.org.tr ). Ozel sektdrde ise iist diizey ydnetimde

caligan kadin sayis1 ¢cok daha diisiiktiir. Istanbul'da 80 biiyiik isletmeyi kapsayan bir
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arastirma sonuclarina gore 100 den fazla isci ¢alistiran 63 biiylik isletmenin yalnizca
6'sinda toplam 7 st diizey kadin yonetici bulundugu (% 2,8), buna karsilik 100 den az
is¢i calistiran isletmelerin higbirinde iist diizey kadin yonetici olmadigi goriilmiistiir

(Kardam ve Toksoz, 2004: 159).

Kadin istihdamini isteki durumuna gore inceledigimizde 2008 yili verilerine gore 5
milyon 595 bin olan kadin istihdaminin 2 milyon 661 bini ticretli, 1 milyon 927 bini
licretsiz aile isgisi, 616 bini kendi hesabina calisan, 314 bini yevmiyeli ve 77 bini
isveren’den olusmaktadir. Kadin isttihdaminin 2 milyon 354 bini tarim, 3 milyon 241
bini tarim dis1 isttihdamdan olusmaktadir. Tarim isttihdaminda en yiiksek pay1 ilicretsiz
aile is¢isi olusturmaktadir. Tarim dis1 istthdamda ise en yiiksek pay ticretlilerdedir (Ttiik,

Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuglari, 2008).

Tiirkiye'de kadinlarin ¢alisma yagsamina ticretli is¢gi olarak katilimlar1 Cumhuriyet
sonrast egitimde tanman firsat esitligi ile baslamistir. Cumhuriyet oncesi donemde,
yalniz tarimda calisan kadinlar i¢in 6nemli bir gelisme olarak kabul edilen egitimde
esitlik firsati, kadinlarin egitim almalarini, meslek edinmelerini ve dolayisiyla calisma
yagsamma katilimlarini saglamistir. Ancak bu gelisme ve degisim uzun siiregler

icerisinde yavas gerceklesmistir (Giiner, 2008: 6).

Esas iglerinden dolayr herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna kayitli olmadan
caligsan kadinlarin toplam sayis1 2008 yili verilerine gére 3 milyon 269 bindir. Bunlardan
2 milyon 332 bini tarimda, 937 bini ise tarim dig1 alanda istihdam edilen kadinlardan
olugmaktadir. Sigortasiz ¢alisan kadinlar icerisinde en yiiksek pay1 1 milyon 893 bin kisi
ile dicretsiz aile iscileri olusturmaktadir. Ucretli calisanlar ve kendi hesabina calisanlar
onu takip etmektedir. Tarim dis1 c¢alisanlarda ise sigortasiz ¢alisanlar igerisinde ise en
yiiksek pay iicretli calisan kadinlardan olusmaktadir. Ardindan yevmiyeli ¢alisan ve

kendi hesabina ¢alisanlar gelmektedir (Tiiik, Hanehalk: Isgiicii Anketi Sonuglar1, 2008).



21

Diger taraftan ailesinin yasam standardini yiikseltmek icin g¢alisanlarla birlikte
belli bir alanda uzman oldugu i¢in ¢alisanlarin sayisinin da iilkemizde hizla yiikseldigi
dikkati ¢ekmektedir. Ancak zaman igerisinde Tiirkiye'de kadinlar acgisindan bazi
degismelerden soz edilmesine karsin, ev, aile ve ig hayati ikilemi sorunlar1 bakimindan
bir siireklilik oldugu aciktir. Onemli olan kadinlarin kendi sorunlarina sahip
cikabilmeleri, haklarini1 koruyabilmeleri ve 6zellikle ¢calisma yasaminda ilerlemelerini ve
kariyer elde etmelerini zorlastiran seffaf duvarlar ve cam tavanlardan kurtulmalaridir

(www.tisk.org.tr).
1.4. Is Yasaminda Kadinlar Ve Yonetici Konumlar

Kadinlarin is hayatinda gittikce artan bir oranda yer almalari, onlarla ilgili
arastirmalarin  yapilmasi1 zorunlulugunu da beraberinde getirmektedir. Ornegin,
Amerika’da kadinlarin biitiin isgiiclindeki oran1 1977 yilinda % 24, 1986 yilinda da %
44,5 olarak tespit edilmistir. Bu oran 2008 yilinda ise %59,5 olarak gerceklesmistir.
2008 yilinda ABD’ de toplam isgiicii igerisinde kadin iggiicii pay1 %46,5 iken bu oranin
2015 yilinda %49 olmasi beklenmektedir (U.S. Annual Averages and the Monthly Labor
Review,2008).

Kadmin ¢alisma yasaminda aktif bir rol iistlenmeye baslamasi ve bunun artarak
devam etmesinin bir takim nedenleri vardir. Bunlar agsagidaki gibi siralanabilir (Giildal,
2006: 30):

1-Hizmet sektoriindeki gelisme ve biiyiimeye bagh olarak kadin isgiiciine olan
talep,

2-Kadinin egitim seviyesinin yiikselmesi,

3-Sosyo-kiiltiirel yapidaki degismeler sonucu kadinlara yonelik rol algilamalarinin
degismesi,

4-Bilgiye dayali yonetim ve liretim sistemlerindeki gelismeler ve is kollarinin

artmasi,
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5-Ailede artan tiiketim ihtiyaglarinin sadece erkegin ¢alismasi ile

karsilanamamasi ve kadinin aileye ekonomik katkida bulunma zorunlulugudur.

Kadin yoneticilerin is diinyasindaki bu hizli tirmanisi, isgiicii pazarinda, cinsiyet
farkliligindan dolayr bir degisim yaratmaktadir. Bu degisim cesitli sorunlari da
beraberinde getirmektedir. Bu sorunlarin en belirgin olan1 “iicret” konusundadir.
Kadmlarin erkeklere gore daha az licret aldiklar1 yapilan ¢esitli arastirmalarla ortaya
cikartlmistir. A.B.D.’de yapilan bir arastirma sonucuna gore, kadinlarin haftalik kazang
ortalamalari, erkeklerin haftalik ortalamalarinin ancak % 70’i kadardir. Daha bariz bir
gergek ise, kadin yoneticilerin erkek emsallerine gore % 58 oraninda iicret almalaridir.
Bunu destekleyen bir baska arastirmada, Kaman, yaklasik on yila yakin benzer bir is
gecmisine sahip yliksek lisansa sahip kadinlarin, erkek emsallerine gore % 81 oraninda
ticret aldiklarini ortaya ¢gikarmigtir. Ayrica Ekonomik bunalim dénemlerinde de kadinlar
ya oncelikle isten ¢ikarilan kisiler olurlar ya da part-time olarak c¢alismaya
yonlendirilirler (Duruoglu, 2007: 63).

Tirkiye’de kadin istihdamini {i¢ ayr1 grupta ele almak miimkiindiir. Cogu tarim
sektoriinde ticretsiz aile is¢isi konumunda c¢alisan kirsal alan kadinlari; kentlerde
istihdam edilen, alt sosyo-ekonomik siniftan kadinlar ve son olarak meslek sahibi,
yiiksek egitimli, orta ya da yiksek simif kadinlaridir. Tarimda calisan kadinlar,
istihdamin en yiiksek oldugu grubu olusturmaktadirlar. Burada istihdam eksikliginden
ziyade, Tlcretsiz calisma, agir calisma sartlari, sosyal giivencenin olmamasi, ticretli
calisanlarin gelirlerinin ailenin erkek bireylerinin kontroliinde olmasi gibi sorunlar
oncelik kazanmaktadir. Meslek sahibi, yiiksek egitimli kadinlar arasinda da istihdam
orant yiiksektir.  Bu kesimde, erkek yoneticilerin kadin c¢alisanlarin kariyer
tirmanislarinin 6niinii kesmesi ya da is yerinde cinsel ve psikolojik taciz gibi konular 6n
plana ¢ikmaktadir. Ikinci gruptaki kentli kadinlar, genelde gd¢menlerden olusmakta,
bliyiik ¢ogunlugu imalat sanayi ve hizmet sektoriinde, disiik ticretli, kosullarin agir

oldugu islerde ¢alismaktadirlar (Tillik, 2006: 23).
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Sanayi sektoriinde ¢alisan kadinlarin ticretleri erkek calisanlarin {icretlerinden daha
diisiik olmakta ve sigortasiz ¢alisma daha yaygindir. Kadin is¢ilerin islerini kaybetme
olasiliklari, erkeklere gore daha yiiksek ve kadin isgilerin énemli bir bolimii tekstil ve
hazir giyim sektériinde galigtirilmaktadir (TISK, 2001: 90).

Gida sektorii dokuma ve agag¢ iskoluyla birlikte imalat sanayinde en diisiik
ticretlerin yer aldig1 bir sektordiir. Bir baska nokta ise gida sektoriindeki kadin—erkek
ticret dengesizligidir. Kadin isgilerin %80-%100 asgari ticretle ¢aligmaktadir (T.C.

Bagbakanlik kadinlarin statiisii ve sorunlari genel miidiirligii , 1995: 159).

Ayn zamanda terfi sisteminde kadinlarmn aleyhine bir durum sz konusudur. Ozel
sektordeki kadin yoneticiler, ancak orta kademeye kadar ilerleyebilmekte ve ilerlemeleri
orada durmaktadir. Yapilan arastirmalarda sonuglarin bir¢ogu hala beklentilerden daha
diisiiktiir. Kadinlar hala tiim diinyada isin en tehlikeli boyutlarinda yogunlasmis
durumda bulunmakta fakat cam tavani zorlayabilmek ise seckin ¢ok az bir kisim i¢in
mimkiin olabilmektedir. Hem de cinsiyet ayriminin yapildig1 iglerde kadinlar igin iist
pozisyonlara ulagmanin Oniindeki engel adeta kirilmaz bir camdan yapilmis gibi
gorinmektedir (Wirth, 2002: 2). Yonetim seviyeleri bakimindan bakildiginda durum
kadin yoneticiler agisindan hi¢ de i¢ acici degildir: Fortune 1000°deki firmalarin sadece
2’sinin en tepedeki yoneticisi (CEO) kadindir. Bu durum, kadinlarin yiikselmesini
engelleyen bir “cam tavan (glass ceiling)” oldugu iddiasiyla aciklanmakta ve bu tavanin
kirilmasina yonelik bir takim resmi ve gayri-resmi girisimler yapilmaktadir. Bu “cam
tavan”m olusumunun nedenleri olarak; kadinlarin ¢alisma yasamina kisa sayilacak bir
stiredir yonetici durumunda bulunmalari; isgiicline aralikli olarak katilmalari; geleneksel
olarak kadinlarin ¢alistiklar1 belli alanlarin bulunmasi (6rnegin halkla iliskiler, personel
yonetimi gibi yiikselme ihtimalinin az oldugu branslarda) ve son olarak da {ist yonetimin
ise alma ve terfi politikalarinda ayirrm yapmalari gosterilmektedir. ilerleme sanslart
olmayan, yerinde sayan, daha az iicretlerin verildigi kariyer yollarina yonlendirilen ve
tepe yoneticilik aday havuzuna dahi alinmayan kadinlarin yoneticilik kariyerleri daha

bastan olii dogmaktadir (Aytag, 1997: 910).
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Ust yonetimde, erkeklerin halen cogunlukta oldugu, bircok arastirmayla ortaya
cikarilmistir. Ancak, ozellikle hizli teknoloji degistiren ve alt kademelerde ¢ok sayida
kadin eleman ¢alistiran organizasyonlarda, uzman yoneticiye yliksek talebin olmasi,
kadinlarin st kademelere ylikselme egiliminin oldugunu ve bu yonde degerlendirildigini

gostermektedir.

Cogu aragtirmaci, problemin kaynagmin, tipik bir isyerinin “erkek egemen”

olmasina baglamaktadir. Bunun bes sebebi bulunmaktadir:

1. Kadinin tarih i¢indeki kaliplasmis konumu,

2. Kadmnlarin erkek is arkadaglariyla gayri-resmi iletisim kurmakta zorluk
¢ekmeleri,

3. Ulastiklar1 yoneticilik makamlarinin, organizasyonlarin tiimiinii yonetme imkani
tanimamasi,

4. Kariyer ve i tanimlarinin erkek degerlerine ve erkek ihtiyaclarina uygun bir
sekilde tanimlanmis olmasi,

5. Erkeklerin kadinlarla birlikte ¢alismaktan memnun olmamalaridir.

2000 kadin ve erkek yonetici iizerinde yapilan “yonetsel davraniglar arastirmasi”
sonuglarma gore kadinlar, yonetim silireci bakimindan erkeklere gore farklilik
gostermektedirler. Tavris yaptigr arastirmada, kadinlarin hayatta daha basarili
olamamalarinin nedenlerini, kadinlarin kendilerinde aramalar1 gerektigini diigiinenlerin
orant % 48 olarak tespit etmistir. % 45°lik bir oran ise, cinsiyet ayiriminin,
kabiliyetlerini ispatlamak suretiyle kadinlarin iistesinden gelebilecegine inanmaktadir.
Bagka bir arastirmaya goére de, erkeklerin % 31’1 ile kadinlarin % 58’1 su goriisi
paylasmaktadir; “Kadinlarin ¢ogu, bulunduklari makami sadece kadin olduklarindan
dolay1 kazanmiglardir”. Ayni aragtirmanin diger sonuglari sdyledir; Kadinlarin % 81°1
“kadinlar, erkeklerden daha i1yi performans gostermelidirler”, % 78’1 “kadinlar, sponsor
ve akil hocast bulmakta zorlanmaktadir”, % 71’i “kadinlar, genellikle gayri-resmi

iletisimin diginda tutulmaktadir” goriislerini paylagmaktadirlar (Zel, 2002: 40).
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“Amerikan Yonetim Toplulugu (AMS)” iiyelerine uygulanan bir arastirmada,
kadinlarin % 69’u isletme icinde kadinlarin yiikselmesinin erkeklere oranla daha zor
oldugunu diisiinmektedirler. Bu grubun % 90’1 ise, erkek yoneticilerin sahip olduklari
kaliplagsmis diisiinceleri suglamaktadir. Diger problemleri de sdyle siralamiglardir; akil
hocas1 bulma, iletisim kurma (%65), goriis eksikligi (% 50) ve oyunun kurallarini
bilmemektir (% 38). Bu arastirmadaki kadinlarin % 72’sine gore “daha iyi performans
gostermek i¢in kadinlar erkeklere oranla daha biiyiik bir baski altindadir” ve % 81’ine
gore ise, “bu baski, onlarmm kisisel yasamlarimi erkeklere oranla daha fazla

yipratmaktadir” seklinde ifade edilmektedir (Zel, 2002: 40).

Kadinlarin zirveye ulagmasi i¢in karsilastiklar1 zorluklara katkida bulunuyor gibi
goriinen 6nemli bir problem de, aslinda birka¢ kidemli kadinin hat pozisyonlar olarak
adlandirilan pozisyonlarda kar- zarar ya da gelir olusturma sorumluluklar ile yiiksek
diizeylere terfi i¢in gereken kritikleri karistirmasindan kaynaklanmaktadir (Wirth, 2002:
4).

Kadinlarin "bireysel olarak ayirirma maruz kalmalar1" ile is yaparken fazla bir
"stres" yasamalar1 onlari, "dogru davramislarin destek gormesi gerektigi" goriisiine
siiriiklemistir. Iste fazla stres yasadigim sdyleyen kadinlarin erkeklere oranla, isle ilgili

problemlerle daha fazla karsi karsiya kaldiklar1 soylenebilmektedir (Cam, 2004: 8).

1984 yilinda 'Gallup' tarafindan yapilan arastirmada, kadinlarin sadece % 11'i
"eskiden beri yapilan ayrimi telafi etmek i¢in kadinlara farkli muamele yapilmasi
gerektigini" belirtmislerdir. Buna karsilik biiylik bir boliim, biitiin kademelerde kalifiye
kadinlarin  ¢alistirilmast  ve kadimlarin  yasadigi problemlerin  ¢éziimlenmesini,
Onlerindeki engellerin kaldirilmasimi istemislerdir. Kadinlarin isteki tatminlerini
arttirmak ve ise devamlarini saglayabilmek icin bu talepleri dikkate almak gerekir (Zel,

2002: 42).
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Snavely, kadin yoneticilerin yonetim arenasinda karsilastiklari sorunlarin nedeni
olarak, “yOnetim becerilerinin” zayif olmasini gostermekte ve buna sebep olan

faktorleri de su basliklar altinda toplamaktadir:

1. Kadmlar, yonetici masasina otursalar bile, orgiit icinde bulunan gii¢lii konumdaki
erkek is arkadaslar1 tarafindan gayri-resmi (informal) iletisim agmin igine
alinmamalari,

2. Yoneticilik performanslariin degisik kistaslarla degerlendirilmesi,

3. Yonetici ve aile rolleri arasinda ¢atigma yasamasi,

4. Erkeklere oranla ¢evresinde daha az akil hocasi bulunmasidir.

Kalkinmayla ugrasan ekonomistler ve kalkinma plancilart kadinin iggiiciine
katiliminin ve ekonomiye olan katkisinin kalkinmanin temeli oldugunu sik sik
vurgulamaktadirlar. Bunun yani sira kadin1 kalkinma ekonomisinin temelinde gorenler
ayrica kadinin daha yiiksek gelir, toplumsal yasamda politikadan egitime uzanan
yelpazede daha biiyiik bir giic ve statiide gormek istediklerini vurgulamaktadirlar.
Kadmin ekonomiye katkisinin saglanabilmesi i¢in egitim diizeyinin ve c¢alisma

deneyiminin arttirilmasi gerektigi vurgulanan baska bir gergekliktir (Oktik, 2002: 28).

Owen'in yapmis oldugu bir arastirmaya gore de, "cinsiyet ayirimi, eski kafali
(yash) insanlarin emekli olmalariyla son bulacaktir" goriisii yanlistir. Kadin ve erkeklerin
yonetsel becerileri hakkindaki onyargilar ancak sirketlerin yogun ve devaml bir sekilde
egitim ve Ogretim uygulamalariyla son bulacaktir. Bilgi is¢isi olarak tanimlanan
calisanlarin sahip olmasi gereken ozellikler 21.yy ile birlikte is ve bilgi temelinde
degerlendirilmeye baslanmistir (Temel vd., 2006: 37).

Aslinda, kadin yoneticilere yonelik sorunlarin temelinde her iki cinsin de
kafalarinda tasidiklari gesitli paradigmalar yatmaktadir. Kadinlari, yonetimde erkek
yoneticilere kiyasla daha basarisiz gormeye iten ve kadinlar1 yonetim arenasindan

cekilmeye zorlayan bu paradigmalarin varligi “Gallup” tarafindan yapilan arastirmayla
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da dogrulanmaktadir. Bu aragtirma bulgularina gore, % 75’1 kadinlardan olusan bir
grubun % 82'si, bir evde erkegin ¢alismasi durumunda kadinin ¢alismamasi gerektigini
ifade etmistir. Ayn1 konuda daha sonra yapilan bir aragtirmaya gore ise, kadinlarin % 80'1

ile erkeklerin % 84'i bu dogrultuda diisiinmektedir.

Yénetici kadinlarmn profili hakkinda Dokuz Eyliil Universitesi tarafindan yapilan
bir arastirmada Tiirkiye’de iist diizey yonetici konumuna gelebilmis kadinlarin ortak

ozellikleri sunlardir (Giildal, 2006: 33):

1-Kontrollii bir kadinlik iceren dig goriiniim,

2-Fazla 6n plana ¢ikmamak,

3-Yiiksek sosyo-ekonomik gecmis,

4-Evli ve ¢ocuklu olmak

5-Feminist olmamak,

6-Kuvvetli sahsiyet

7- Basar1 gereksinimlerinin ve beklentilerinin benzer konumdaki erkeklerden daha

yiiksek olmasidir.

Kadmlar, ge¢miste ve bugiin agikca ya da istii kapali bir cinsiyet ayriminin
kurbanlar1 olduklar1 i¢in, toplumdaki en yiiksek iicretli, en giiclii ve itibarli gorevlerde
erkekler kadar cok temsil edilmemektedirler. Onlarin iddialarina gore firsat esitligi
yaratmak ic¢in kadinlar aleyhine halen mevcut olan biitiin ayrimcilik sekilleri kadar,
gecmiste maruz kaldiklart ayrimciligin kot etkileri de ortadan kaldirilmalidir (Conway,
2000: 106).

ILO programlar1 kadinlarin girisimciligini ve biiylik sirketlerdeki yiiksek
diizeylerdeki karar alicilarin kendilerine ait islerde ve gayri resmi ekonomideki islerde
cinsiyet esitligi saglamanin nedenlerini siddetle savunmaktadirlar. Karar almay1 arttiran
kadinlarin rolii ve yonetim, is¢i pazarinda esitsizliklere basarili bir sekilde hitap etmek

icin anahtardir. Hiikiimetler, isverenlerin organizasyonlari, sendikalar, sivil toplum ve
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BM ailesi birlikte c¢alisarak, ILO kiiresel ve ulusal is¢i pazarinda kendi duvarlarinin

iginde s6zde cam tavanini sokerek eksene ait bir rolii oynamayi tasarlamaktadir (Wirth,

2002: 8).
1.5. Cahsan Kadinlarla ilgili Uluslararasi Sézlesmeler Ve Yasal Diizenlemeler
1.5.1. Cahsan Kadinlarla ilgili Uluslararas: Diizenlemeler

Diinyada ¢alisan kadinlara iligskin uluslararasi diizenlemeleri; Birlesmis Milletler
(BM), Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), Birlesmis Milletler Egitim, Bilim ve Kiiltiir
Orgiitii (UNESCO), Avrupa Ekonomik Isbirligi ve Calisma Orgiitii (OECD) gibi
kuruluglarin yasalari, birgok iilke tarafindan onaylanan sozlesmeler, almis olduklari
kararlar, yayinladiklar1 bildirgeler, Avrupa Birligi (AB) tiiziik ve yonergeleri ile tavsiye,

karar ve goriisleri olusturur.

1.5.1.1. Birlesmis Milletler Kadinlara Kars1 Her Tiirli Ayrimcihigin

Onlenmesi Sozlesmesi

Birlesmis Milletler Teskilatinin kadin-erkek esitliginin saglanmasina yonelik
calismalari son otuz yilda yayginlik kazanmis, en 6nemli uluslararasi kadin-erkek esitligi
belgesi niteligindeki Kadimlara Karst Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesi
(CEDAW) iilkemiz tarafindan 1985'te imzalanip, 1986 yilinda onaylanmis ve yiiriirliige
koyulmustur (Ding, 2002: 3). CEDAW, kadinlara sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve siyasal
alanda firsat ve davranis esitligi saglanmasi konusunda hedefler koyan ve tavsiyelerde

bulunan temel bir belgedir.

Sozlesmenin  birinci maddesinde kadinlara karsi  aymrimcilik  kavrami
tanimlanmistir. Sozlesmenin istihdam baslikli 11. maddesinde ¢alisma hayatiyla ilgili

ayrintili hikkiimler diizenlenmistir. Madde uyarinca (Soysal, 2006: 12);
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“1.Taraf Devletler, istihdam alaninda kadinlara karsi ayirimi 6nlemek ve kadin
erkek esitligi esasina dayanarak esit haklar saglamak i¢in 6zellikle asagida belirtilen

konularda biitiin uygun 6nlemleri alacaklardir:

a. Biitiin insanlarin vazgecilmez hakki olan ¢alisma hakki

b. Istihdam konularinda esit se¢im kistaslar1 uygulanmas: da dahil, erkeklerle esit
istihdam olanaklarina sahip olma hakki

c. Serbest olarak is ve meslek se¢me hakki, terfi, is giivenligi, hizmetin tiim sartlari
ve avantajlarindan yararlanma hakki, ¢iraklik, ileri mesleki egitim ve bilgi yenileme
egitimi dahil mesleki egitim ve miikerrer egitim gérme hakki,

d. Sosyal yardimlar dahil esit iicret hakki, esdegerdeki iste esit muamele ve isin
cinsinin degerlendirilmesi bakimindan esit muamele gorme hakki,

e. Ucretli izinle birlikte, 6zellikle emeklilik, issizlik, hastalik, yaslilik, sakathik ve
diger ¢alismama hallerinde sosyal giivenlik hakki,

f. Glivenli kosullar igcinde ¢aligma hakki ve sagligin ve bu arada dogurganhgin

korunmasi hakki

2. Evlilik ve analik sebebiyle kadinlara karsi ayrimi: 6nlemek ve etkin ¢alisma

hakkint saglamak amaciyla, Taraf Devletler uygun dnlemleri alacaklardir:

a. Hamilelik ve analik izni sebebiyle veya evlilige bagli olarak isten ¢ikarma
aynimim yasaklamak, bu ayrimi yapanlar: cezalandirmak,

b. Onceki is, kidem ve sosyal haklar kaybedilmeksizin, iicretli olarak analik izni
veya benzeri sosyal icerikli tazminatlar vermek,

c. Anne ve babanin aile yiikiimliiliiklerini, is sorumluluklari ve sosyal yasama
katilma ile bagdastirabilme olanagi1 vermek iizere ¢ocuk bakim kolayliklarinin kurulmasi
ve gelistirilmesini giidiileyerek, destekleyici sosyal hizmetlerin saglanmasini tesvik
etmek ve 6zendirmek,

d. Hamilelik siiresince zararli oldugu kanitlanan islerde kadinlara 6zel koruma

saglamak,
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3. Bu maddede yer alan konulara iligkin koruyucu yasalar, bilimsel ve teknik bilgi
15181 altinda donemsel olarak yeniden gozden gecirilecek ve gerekirse degistirilecek,

kaldirilacak veya uzatilacaktir.”

Sozlesmenin en Onemli ozelligi kadmlarin sadece yasalar karsisindaki genel
esitligi ile yetinmeyip, cagdas bir egilim olarak kabul edilen muamele esitligi dahil esit
haklara sahip olma ilkesini benimsemis olmasidir. Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin
10. maddesinde ¢ok kisa bir ifade ile yer alan "esitlik" prensibinin daha genis bir sekilde
ifade edilmesi ihtiyact son yillarda giindeme getirilmektedir. Olumlu ayrimcilik da
denilen 6zel ve gegici 6nlemlerin (kota ve diger destekler) alinabilmesine temel dayanak
saglayacak boyle bir diizenleme fikri Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigi ile
Gazi Universitesi Kadin Sorunlar1 Arastirmalar1 ve Uygulama Merkezi tarafindan 1999
yilinda birlikte diizenlenen Hukukta Kadin Sempozyumu'nda da tartisilmis ve genis
kabul gormiistiir (Ding, 2002: 6).

Kadinlara karst yapilan her tiirli ayrimciligin ortadan kaldirilmasi ve firsat
esitliginin uygulanmasi, kadinin toplumdaki statiistiniin gelistirilmesinin temel sartidir

(TISK, 1999: 83).
1.5.1.2. Avrupa Sosyal Sart1

Avrupa Sosyal Sart1 (Avrupa SS) 18 Ekim 1961 tarihinde Torino’da 13 devlet
tarafindan onaylanarak kabul edilmis ve 26 Subat 1965°de yiiriirliige girmistir. Avrupa
SS, sosyal haklara iligkin yiikiimliiliikklerin detayli olarak diizenlendigi bir s6zlesmedir.
Bu kapsamda hig¢bir sekilde 1rk, renk, cinsiyet, din, siyasal goriis, ulusal soy veya sosyal
koken ayirimi gozetmeksizin sosyal haklardan yararlanma hakkinin saglanmasi

gerektiginin gbz oniinde bulundurulmasi karart alinmistir (Giiner, 2008: 23).

Tiirkiye Avrupa SS’nin imzaci1 devletleri arasinda yer almasina karsin 26 Subat

1965 tarihinde yliriirliige giren bu anlagsmayr 1989 yilinda bazi maddelerine ¢ekince
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koyarak imzalamistir. Avrupa SS, cinsiyetler arasinda esit davranma konusunda daha

kapsamli diizenlemeler icermektedir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 5).

8. bolimde, bir kismi mevcut is kanunlarimizda da yer alan su koruyucu

hiikiimlere yer verilmistir (Ding, 2002: 6):

Akit taraflar, calisan kadinlarin korunma hakkinin etkin bi¢cimde kullanilmasini
saglamak iizere;

» Kadinlara dogumdan Once ve sonra, iicretli izin veya yeterli sosyal gilivenlik
yardimi veya kamu kaynaklarindan yararlandirma yoluyla toplam en az 12 haftalik izin
saglamayu,

* Calistiranin, bir kadina dogum izni sirasinda isten c¢ikarma bildiriminde
bulunmasini veya dogum nedeniyle izinli oldugu sirada siiresi sona erecek bildirimde
bulunmasini yasa dis1 saymayz,

* Emzirme doneminde analara, bu amagla yeterli bir siire ise ara verme hakki
saglamayi,

* Endiistride ¢alisan kadinlarin gece islerinde calismalarini diizenlemeyi,

* Calisan kadinlarin yeraltt madenlerinde ve gereginde tehlikeli, sagliga aykiri
veya agir niteligi nedeniyle uygun diismeyen tiim Oteki islerde calismalarini

yasaklamayi, taahhiit eder".

1.5.1.3. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii diizenlemeleri

ILO, calisma yasaminda kadin ve erkek arasinda davranis ve firsat esitligini
gelistirmek, kadin istihdamindaki konularda teknik diizenlemeler yapmak amaciyla
caligmalar yiriitmektedir (Tillik, 2006: 38). Hali hazirda ILO’nun 188 Sozlesmesi ve
199 Tavsiye Karar1 bulunmaktadir.

ILO’ nun temel ve en onemli fonksiyonlarindan biri, Uluslararasi Calisma

Konferansi’nmin uluslararas: standartlari belirleyen Sozlesme ve Tavsiye Kararlarinin
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tclic yapr (is¢i-igveren-hiikiimet) tarafindan kabul edilmesidir. Bu sozlesmeler iiye
tilkelerin yasama organlarinda kabul edilmeleri ile birlikte baglayici hale gelmektedir.
Tavsiye Kkararlari ise, politika gelistirme, yasama ve uygulama konularinda rehberlik
gorevi istlenmektedir. ILO sozlesmelerini kabul eden devletler bu sézlesmelerle ig
hukuklarint uyumlastirmak suretiyle sozlesmeleri uygulamak ve bu konuda

denetlenmeyi de kabul etmis durumda olacaklardir (Soysal, 2006: 14).

ILO s6zlesmeleri ve tavsiye kararlari, ¢alisanlarin korunmasi konusunda evrensel
degerleri belirlemekte ve ulusal mevzuatimizi yonlendirmektedir. Bu kararlardan
bircogu kadin is¢ileri (calisanlari) ilgilendiren konular1 kapsamaktadir. ILO' nun kadin
caliganlara dair diizenlemeleri zaman iginde degisime ugramistir. Soyle ki; ILO, ilk
kurulus yillarinda kadinlarin tehlikeli galisma sartlarindan korunmasi ile hamilelik ve
dogum  siireglerinde  korunmast  amacina  yonelik  uluslararast  Olgiitler
olusturma/gelistirme amacini giiderken, 1950'lerde 6zellikle kadinlara karsi ayrimciligin
Onlenmesi amacia yonelmistir. 19601 yillarin ortalarindan itibaren ise, sosyal ve
ekonomik gelisme siireglerinde kadinlarin potansiyellerinin tamamini kullanabilmelerine
imkan taniyacak diizenlemeler tizerinde durmaktadir. Calisgma hayati ile ailevi
sorumluluklarin bagdastirilmasi, ailevi sorumluluklar konusunda kadinin ve erkegin
yiikiimliiliiklerinin esit olarak kabul edilmesi son donemin 6nemli standartlarindandir.
ILO, 1990'larda standart galisma bigimlerine dayanan yaklasimindan uzaklastigi gibi,
korumaci yaklagimini da yenilemeye baslamistir. Kadin1 koruma amacl yapilan, belirli
islerin kadinlara yasaklanmasi gibi diizenlemelerin giiniimiiz sosyal ve ekonomik
gelismelerinin 15181nda, ¢alisan kadin aleyhine oldugu ileri siiriilmektedir. Nitekim ILO,
Kimi sozlesmelerinin giliniin sartlarina uymadigini kabul etmekte ve bunun iizerine bazi

sartlarinda revizyona gitmektedir (Ding, 2002: 5).

ILO kadinlar ve caligma yasami alaninda bazi politikalar benimsemistir.

Politikalari iki baglik altinda ele alabiliriz. Bunlar (Giiner, 2008: 18):
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+ Kadinlara Daha Fazla ve Daha lyi Is Saglama Uluslararasi Programi: Bu
program, istihdam yaratma, egitim, girisimciligi gelistirme, isgilicli piyasasina daha iyi
erisim saglama ve firsat esitligi gibi yollarla kadinlara daha fazla is imkani saglamay1
amaglamaktadir. Program cergevesinde, daha iyi is, daha yiiksek ticret, mesleklerde
ayrimcilik gozetilmemesi, saglik ve gilivenlik, standart dis1 islerde ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, sosyal giivenlik, aile gereksinimlerini gozeten isyerleri ve gii¢ durumdaki

iscilerin korunmasi gibi miidahalelerle ¢alisan kadinlara yardimer olunmaktadir.

» Kadin-erkek FEsitligi, Yoksulluk ve Istihdam Alanlarinda Kapasite Gelistirme
Programi: Bu programin baslica amaclar1 kadinlarin kaliteli islere girebilmelerinin
saglanmasi, igverenle pazarlik giiclerinin artirilmasi ve o6zellikle enformel sektorde
sosyal giivenligi saglayacak yenilik¢i yollarin bulunmasidir. Kadinlarin istihdami ile
ilgili ILO so6zlesmelerinden Tiirkiye’nin onayladiklari; 45 no’lu Her Nevi Maden
Ocaklarinda Yeralt1 Islerinde Kadimlarin Calistirlmamas1 Hakkinda sozlesme ile 100
no’lu Esit Degerde Is i¢in Kadim ve Erkek Isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda

Sozlesmesidir.

45 no’lu sozlesmede “ kadin cinsinden higbir sahis, yast ne olursa olsun maden
ocaklarinda yeralti islerinde ¢alistirilamaz” denilmektedir. Sozlesmenin 3.maddesinde
ise ulusal kanunlarla belirlenen bazi kimselerin istisna tutulabilecegi ifade edilmektedir

(Gtiner, 2008: 20).

100 no’lu sozlegsme ise cinsiyet esasina dayanan bir ayrim gozetmeksizin tespit
edilmis bulunan ticret hadlerini ifade eder (m.1). Sozlesmenin m.2’de “her {iye, {icret
hadlerinin tespitiyle ilgili olarak yiiriirlikte bulunan usullere uygun yollardan, esit
degerde is icin erkek ve kadin isciler arasinda licret esitligi prensibini tesvik ve bu
prensibin biitiin is¢ilere uygulanmasini, s6zii edilen usullerle telifi kabil oldugu nispette
temin edecektir.” ifadesi yer almaktadir. Bunu uygularken de ulusal mevzuat, mevzuatla

kurulmus veya taninmis herhangi bir licret tespit diizeni, isverenlerle isciler arasinda
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yapilan toplu sozlesmeler veya bu gibi ¢esitli usullerin birlestirilmesi yollariyla

yapilabilecegi ifade edilmektedir (Giiner, 2008: 20).

ILO’ nun kadinlarla ilgili norm olusturma isleminde 6nem verdigi iki konu vardir.
Bunlar; koruma ve esitliktir. Normlar kadinlari dogurganliklarini ve anne olma
Ozelliklerini isin tehlikelerinden, calisma ortaminin tehditlerinden ve risklerden korumak
ve istihdamda kadin ve erkeklere esit firsat tanimay1 ve esit davranislar1 6zendirmek

amaci giitmektedir (TISK, 1999: 85).
1.5.1.4. Avrupa Birligi diizenlemeleri

Avrupa Birligi hukukunun temel kaynaklarii Avrupa Komir ve Celik
Toplulugunu kuran 1951 tarihli Paris Antlasmasi, Avrupa Ekonomik Toplulugu’nu
(AET) kuran 1957 Roma Antlagsmasi ve 1957 tarihli Atom Birligi Antlagsmasi gibi
kurulus anlagmalari ve bunlarin ekleri ile bu antlasmalar1 degistiren 7 Subat 1992 tarihli
Maastricht Antlagsmasi, 18 Aralik 1986 tarihli Avrupa Tek Senedi Antlasmasi ve 1
Mayis 1999 tarihinde yiirtirliige giren Amsterdam Anlasmasi olusturmaktadir (Demirhan
ve Ekonomi, 2005: 8).

Avrupa Birligi (AB)’nde “kadin erkek esit ise esit iicret ilkesi” ile baslayan kadin
istihdamina bakis agis1 genisleyerek ise alimda, is kosullarinda ve sosyal giivenlik gibi
konularda da diizenlemeler yapilmasi kararlastirilmigtir. AB cinsiyet nedeniyle dogrudan
ya da dolayli olarak ayrimcilik yapilmamasi amaciyla diizenlemeler yoluna gitmistir.
AB’nin kurucu antlagmasi olan Roma Antlagsmasi’nin 119.maddesi, ayni is igin kadin ve
erkek isciler arasinda iicret esitligi ilkesinden bahsetmektedir. Kadin istthdamiyla ilgili
diger bir diizenleme 1992 yilinda Maastricht Antlagmasi’na ek sosyal sart ile
olusturulmustur. Buna gore; esit ise esit licretin yani sira ¢alisma alaninda da firsat
esitliginin saglanmasi ve is yerinde c¢alisan herkese esit davranma ilkesi 6n plana

¢cikmistir (Gliner, 2008: 21).
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Avrupa Birligi mevzuatinda cinsiyetler arasinda esit davranma konusunda
diizenlemeler igeren ¢ok sayida antlasma maddesi, bildirge, yonerge, protokol, forum,
tavsiye karari, Oneri, goriis, eylem plani, kitap bulunmaktadir (Demirhan ve Ekonomi,
2005: 8). Birlige gore, kadinlara firsat esitligi ve muamelede esitlik, biitiin kurumlar
tarafindan her seviyede gerceklestirilmesi gereken bir zorunluluktur. Bu konu, Avrupa
Istihdam Stratejisi icerisinde &nemli bir konuma sahiptir ve bu alanda Komisyonun
"esitlik program1" ve "eylem planlar’" bulunmaktadir (Ding, 2002: 9). Her ne kadar
kadin ve erkek calisanlar arasindaki istihdam kaliplart bir noktada birlesse de, is
iliskilerinde kadin ve erkek arasindaki cinsiyetten kaynaklanan farkliliklar varligini
stirdiirmektedir. Kadinlar son donemlerde egitim ve isttihdam oranlarinda bir artig
yakalasalar da, ev ve ailelerine kars1 sorumluluklari, is diinyasinda beklenen aktiflik ve
tiretkenlige ulasamayislarinin ana nedenidir (European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, 2008).

2003 yilinda Avrupa Birligi Miiktesebatmin Ustlenilmesine iliskin Tiirkiye Ulusal
Programi’nin iyelik yiikiimliiliklerini tistlenebilme yetenegi bashig: altindaki istihdam
ve sosyal programi ¢ergevesinde, Tirkiye’nin kisa ve orta vadede kadinlarin ¢aligma
hayatindaki giivenceleri konusunda AB mevzuatinin Tiirk Is Hukukuna yansitilmasi

hususunda bazi direktifleri bulunmaktadir. Bunlar (Giiner, 2008: 22):

e Hamile, logusa veya emzikli kadin c¢alisanlarin isyerinde saglik ve
giivenliklerinin  1iyilestirilmesine iliskin asgari  Onlemlerin  belirlenmesi
konusundaki 19 Ekim 1992 tarih ve 92/85/EEC sayili Konsey Direktifi,

e Kadin ve erkek calisanlar arasinda esit licret ilkesinin uygulanmas1 hakkinda tiye
devletler mevzuatinin yakinlastirilmasina iliskin 10 Subat 1975 tarih ve
75/117/EEC sayili Konsey Direktifi,

e [se alinma, mesleki egitime giris ve calisma sartlar ile ilgili olarak kadin ve
erkekler arasinda muamele esitligi prensibinin uygulanmasina iliskin 9 Subat

1976 tarih ve 76/207/EEC sayili Konsey Direktifi,
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e ise alinma, mesleki egitime giris ve calisma sartlan ile ilgili olarak kadin ve
erkekler arasinda muamele esitligi prensibinin uygulanmasma iliskin
76/207/EEC sayil1 Direktifi degistiren 23 Eyliil 2002 tarih ve 2002/73/EC sayili
Konsey Direktifi,

¢ Cinsiyete dayali ayrimcilik durumlart konusunda ispat miikellefiyeti hakkinda 15
Aralik 1997 tarih ve 97/80/EC sayili Konsey Direktifi,

e Sosyal giivenlik alaninda kadin ve erkege muamele esitligi hakkinda 19 Aralik
1978 tarih ve 79/7/EEC sayil1 Konsey Direktifi,

e Tarim da dahil bagimsiz ¢alisan kadinlarin hamilelik ve analik donemlerinde
korunmasi ve tarim da dahil bagimsiz calisan kadin ve erkege esit muamele
prensibinin uygulanmasina iligkin 11 Aralik 1986 tarih ve 86/613/EEC sayili
Konsey Direktifi,

e Sosyal giivenlik sistemlerinde kadin ve erkege muamele esitligi prensibinin
uygulanmas1 hakkindaki 86/378/EEC sayil1 Direktifi degistiren 20 Aralik 1996
tarih ve 96/97/EC sayili Konsey Direktifidir.

Bu direktifler dogrultusunda AB mevzuatina uyum  saglanmas1  hedeflenmis
oldugundan mevzuatimizda biiyiik degisiklikler yapilmistir ve 4857 sayili Is Kanunu’na
bakildig1 takdirde AB ve Tirk mevzuati arasindaki farkliliklarin daha da azaldig:

goriilmektedir.

Avrupa Birligi kadin-erkek esitligi konusunda sadece ¢ikardig: direktifler yolu ile
degil Cerceve Programlar yolu ile de diizenlemeler yapmaktadir. 2001-2005 yillar
arasim kapsayan 5. Kadin Erkek Esitligi Programi’nda kadin istihdamin arttirilmast,
kadin-erkek arasindaki iicret esitsizliginin giderilmesi, dogum izni ve ¢alisma saatlerinin
iyilestirilmesi gibi ¢alisan kadinlara yonelik hedefler de belirlenmistir (Soysal, 2006:
21).
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1.5.2. Calisan Kadinlarla flgili Ulusal Diizenlemeler

Tirk hukuk sisteminde kadinlarin istihdamin1 engelleyen veya zorlastiran
hiikiimler bulunmamaktadir. Ancak, dolayli olarak kadinlarin ¢alisma hayatindan uzak
durmalarina yol a¢tig1 diisiiniilen bazi hiikiimler bulunmakta, kadinlar1 ¢aligma hayatina
girmeye ve calisma hayatinda kalmaya tesvik eden hiikiimlerinin ise eksikligi
hissedilmektedir (Ding, 2002: 9).

1.5.2.1. Anayasa

Kadin isgilerle ilgili Anayasal diizenlemeler olarak 1982 sayili Anayasada esitlik
ilkeleri ve 6zel olarak da kimsenin yasina, cinsiyetine ve giicline uygun olmayan islerde
calistirilamayacagi ve kadinlarin ¢aligsma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunacagi gibi

ilkeler yer almaktadir (TISK, 1999: 85).

Anayasa'nin 10. maddesi "herkesin, dil, 1k, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi
inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetmeksizin kanun Oniinde esit"
oldugunu belirtmektedir. Bu genel esitlik prensibi ile uyumlu olarak 55. maddede "...

calisanlarin yaptiklari ise uygun adaletli bir licret elde etmeleri..." Ongoriilmis; 49.
maddede, calisma hakki herkes icin giivence altina alinmistir. 50. maddede ise; bu genel
esitlik ilkelerine ilave olarak kadinlarin ¢alisma sartlar1 bakimindan 06zel olarak
korunacaklar1 maddesine yer verilmistir (Ding, 2002: 10). Madde 60’da ise herkesin
sosyal gilivenlik hakkina sahip oldugu, devletin de bu giivenligi saglayacak gerekli
tedbirleri alacag ve teskilati kuracagi belirtilmistir. Tirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nda
“Calisma Yasaminda Kadin” konusuna bakildigi zaman cinsiyet de dahil olmak tizere
hicbir sebepten dolay1 ayrim yapilamayacagi ve herkesin esit oldugu ifade edilmektedir

(Gtiner, 2008: 24).
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1.5.2.2. 4857 Sayih yeni Is Kanununun kadm iscilerle ilgili olarak getirdigi

yenilikler

4857 Sayili Yeni Is Kanunu 22.5.2003 yilinda kabul edilmis ve 25134 say1 ve
10.6.2003 tarihli Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige girmistir. 4857 Sayili IsK. 2.
maddesinde is¢inin tanimi yapilmis ve 1475 sayili isK. 1. maddesinde is¢i taniminda yer
alan “herhangi bir iste” ve “licret karsihigi” calismak ibareleri ¢ikarilmis ve “is
sO0zlesmesine dayanarak caligsma” yeterli goriilmiistiir. Bu tanima gore aynen 1475 Sayili
[sK’da oldugu gibi bir isyerinde bir is sdzlesmesine dayanarak calisan kadinlar is¢idirler
ve kadin isciler icin koruyucu hiikiimlerden yararlanirlar. Ancak 4857 sayili IsK. m.4 de
siralanan 50°den az is¢i calistiran tarim ve orman iglerinde, bir ailenin iiyeleri ve
hisimlar1 arasinda disaridan baska biri katilmayarak evlerde ve el sanatlarinin yapildigi
islerde ve ev hizmetlerinde bu Kanun hiikiimleri uygulanmayacagi hiikkmii bu islerde
calisan biiyiik bir kadin niifusu koruyucu hiikiimlerin disina atmaktadir. Yine de 4857
sayili IsK.’nm getirdigi bir yenilik olarak 50’°den ¢ok is¢i calistiran tarim ve orman
isyeri/ isletmelerinde ¢alisanlar Is Kanunu kapsamina alinmislardir. Bu durum eskiden
koruma dis1 olan bir grup kadmin koruma kapsamina alindigmni gostermektedir

(Demirhan ve Ekonomi, 2005: 10).

4857 Sayili Is K. Ile getirilen 6nemli bir ilke m. 5°de yer alan esit davranma
ilkesidir. Bu maddeye gore is iliskisinde tipk1 dil, irk, siyasal diisiince, felsefi inang, din
ve mezhep de oldugu gibi cinsiyete dayali olarak da ayrim yapilamaz. Isveren esash
sebepler olmadik¢a tam siireli ile kismi siireli ¢alisan veya belirli siireli ¢alisan ile
belirsiz siireli calisan arasinda farkli islem yapamaz. Isveren biyolojik veya isin
niteligine iliskin zorunlu sebepler olmadikga, bir is¢iye is s6zlesmesinin yapilmasinda,
sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik
nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz. Bu ifadede ilk defa dogrudan ve
dolayli olarak farkli islem kavramlari yani dogrudan ve dolayli ayrim kavramlari
mevzuatta yer almistir. Avrupa Birligi hukuku terminolojisinde siklikla karsilagilan bu

kavramlar ilk kez taninmis ve is mevzuatimiza girmistir. Yine 4857 sayil isK. m.5 gore
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ayni veya esit degerde is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlagtiramaz.
Iscinin cinsiyeti nedeniyle dzel koruyucu hiikiimlerin uygulamas1 daha diisiik bir iicretin
uygulanmasimi hakli kilmaz. 1475 Sayili IsK. iicretin tanimin1 yaparken esit degerde is
icin esit licret 6denmesi ilkesini benimsemis ve bir igyerinde ayni1 nitelikli islerde ve esit
verimle c¢alisan is¢ilere sadece cinsiyetlerinin farklt olusu nedeniyle farkli iicret
ddenemeyecegi hiikkme baglanmistir (TISK, 1999: 94). 4857 sayili IsK.’da bu konu iicret
baslhigi altinda degil de esit davranma ilkesi basliginda ele alinmis ayni1 veya esit degerde
is icin cinsiyet farkindan dolayr farkli ticret Odenemeyecegi belirtilmistir. Yeni
diizenlemenin bir 0zelligi, isverenin 5. madde hiikiimlerine aykir1 davranmasi
durumunda is¢inin, dort aya kadar (iicretin ekleri hari¢ olmak tizere) asil {icreti
tutarindaki uygun bir tazminattan baska, eksik ticret vb. gibi yoksun birakildigi
haklarini da talep edebilmesidir. Esit davranma ilkesine aykirilik halinde, aykiriligi ispat
yiikii is¢ide bulunmaktadir. Ancak is¢i, bir ihlalin varlig1 ihtimalini giiclii bir bigimde
gosteren bir durumu ortaya koydugu zaman boyle bir ihlalin olmadiginin ispat yiiki bu

durumda isverene ait olacaktir (Tiilliik, 2006: 28).

4857 sayili IsK. ile getirilen diizenlemelerden biri de is giivencesiyle ilgilidir. Bu
konuda genel olarak 4773 sayili Kanun ile 1475 sayili isK.’da yapilan degisikliklerle
getirilen is giivencesi diizenlemelerinin korundugu sdylenebilir. Buradaki énemli bir
kavram olan feshin gecerli bir sebebe dayandirilmasi ilkesi 4875 Sayili IsK.’da da
tekrarlanmustir. 4857 sayili IsK.nin feshin gecerli sebebe dayandirilmasi konusundaki
18. maddesi IsK. 13/A da oldugu gibi cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikleri,
hamilelik ve dogum ve 4857 sayili IsK. m.74’de ongoriilen siirelerde kadin is¢inin
caligmamasinin fesih i¢in gecerli bir sebep olusturmayacagini belirtmektedir. 1475 sayili
IsK. 13/A ile 4857 sayil IsK. 18.madde arasinda fesih icin gecerli sebep olamayacak
haller arasinda siralanan haller arasinda tek fark 4857 sayih isK.’da dogumun da
say1lmis olmasidir. Pratikte ise her iki Kanun arasinda bir uygulama farkinin olmayacagi
¢linkii dogum nedeniyle hizmet akdi askida oldugundan zaten bu siire i¢inde akdin
feshedilemeyecegi agiktir. Bunun yaninda isverenin derhal fesih hakkinin diizenlendigi

25. madde hiikmiine gore dogum ve gebelik gibi hallerde isverenin is sOzlesmesini
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bildirimsiz fesih hakki is¢inin igyerindeki caligma siiresine gore bildirim siirelerini alt
hafta agsmasindan sonra dogar. Dogum ve gebelik hallerinde bu siire dogum izni
siirelerinin bitiminde baslar. Bu madde hiikmii de 1475 sayil1 isK. 17. madde ile aynidur.
Tek fark 4875 sayili IsK. ile getirilen dogum izni siirelerinin daha uzun olmasi nedeniyle
toplam siirenin uzamis olmasidir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 12). Yeni is Kanunu ile
calisma hayatina giren baska bir diizenleme ise; kadin is¢ilerin gece ¢alistirilmalarina
olanak saglayan bir hilkkmiin yer almasidir. On sekiz yasin1 doldurmus kadin is¢ilerin
gece postalarinda c¢alistirilmalart Saglik Bakanligi'nin goriisii alinarak, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca hazirlanacak bir yonetmelikle belirlenecektir. Gece
calistirma ile ilgili olarak 1475 sayili Kanunun 69. maddesinde her yastaki kadinlar igin
getirilen yasak, kadin erkek esitligi ve bu konuda yer alan giiniimiizdeki gelismeler de
dikkate alinarak kaldirilmistir (Tiilliik, 2006: 32). 4857 sayili kanunun 72. maddesi “Yer
ve Su altinda Calistirma Yasagi” baslig altinda “Maden ocaklar: ile kablo dosemesi,
kanalizasyon ve tiinel ingaat1 gibi yeraltinda veya su altinda c¢alisilacak islerde on sekiz
yasini doldurmamus erkek ve her yastaki kadinlarin galistirilmasi yasaktir” seklinde
yeniden diizenlenmistir. Bu hiikiim 1475 sayih Kanun’un yine “Isin Diizenlenmesi”
baglig1 altinda diizenlenen 68. maddesinin tekrarindan ibarettir (Soysal, 2006: 29). Yeni
kanunda da 1475 sayili Kanunun 78 ve 79’uncu maddeleri korunmus, sadece madde
numaralart degistirilmistir. Yeni kanunda 85. madde ile kadinlarin agir ve tehlikeli
islerde ¢alistirilmalari yasaklanmistir. Ancak bu yasak mutlak degildir. 1973 tarihli Agir
ve Tehlikeli Isler Tiiziigii ’niin yerine ¢ikarilan “Agir ve Tehlikeli Isler” yonetmeliginin
besinci maddesi ile kadinlarin isin niteligine ve sartlarina gére bedence bu islere elverisli
ve dayanikli olduklarinin fizik muayene ve gerektiginde laboratuar bulgularina
dayanilarak hazirlanan doktor raporu ile saptanmasi, kadinlarin da bu islerde
calistirilabilmelerini miimkiin hale getirmistir. Alinan raporlarin ise 16 yasinit doldurmus
fakat 18 yasim bitirmemis geng isgiler i¢in en az 6 ayda bir, digerleri i¢in de en az yilda
bir defa doktor raporu ile tespiti zorunludur. Ayrica yonetmeligin altinci maddesi ile

kadinlarin ay hali giinlerinde agir ve tehlikeli islerde ¢alistirilamayacaklari belirtilmistir.
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Bu giinlerin sayist doktor raporu ile daha fazla belirlenmemis ise 5 giin olarak
belirtilmistir (Soysal, 2006: 32).

4857 sayil isK. ile getirilen yeni diizenlemelerden bir digeri analik halinde
calisma yasagi ile ilgilidir. 4857 sayil Is Kanunu ile kadm iscilere analik ve emzirme
durumunda tanman haklarda ilerleme saglanmistir; "Kadin is¢ilerin dogumdan once
sekiz ve dogumdan sonra sekiz hafta olmak iizere toplam on alti haftalik siire i¢in
calistirilmamalart  esas alinmistir. Cogul gebelik halinde dogumdan oOnce
calistirilmayacak sekiz haftalik siireye iki hafta siire eklenmesi kabul edilmistir. Ancak,
saglik durumu uygun oldugu takdirde, doktorun onay1 ile kadin isgi isterse dogumdan
onceki ii¢ haftaya kadar igyerinde caligabilir. Bu durumda, kadin is¢inin calistig1 siireler
dogum sonrasi siirelere eklenir. Yukarida ongoriilen siireler is¢inin saglik durumuna ve
isin Ozelligine gore dogumdan dnce ve sonra gerekirse artirilabilir. Bu siireler hekim
raporu ile belirtilir. Hamilelik siiresince kadin is¢iye periyodik kontroller i¢in ticretli izin
verilir. Hekim raporu ile gerekli goriildiigii takdirde, hamile kadin is¢i sagligina uygun
daha hafif islerde calistirilir. Bu halde is¢inin {icretinde bir indirim yapilmaz. Istegi
halinde kadin is¢iye, on alti haftalik siirenin tamamlanmasindan veya ¢ogul gebelik
halinde on sekiz haftalik siireden sonra alt1 aya kadar ticretsiz izin verilir. Bu siire, yillik
ticretli izin hakkinin hesabinda dikkate alinmaz” (Tiilliik, 2006: 30). 1475 sayil isK.’da
yer almayan bu hiikiim saglik durumu ¢alismasina imkan veren hamile kadin is¢inin bu
siireleri dogum sonrasina ekleyebilmesi hem de dogum sonrasi izin siliresinin arttirilmast
ile onun ¢ocuguyla daha fazla ilgilenmesine ve zaman ayirmasina olanak saglamasi
bakimindan olumlu yaklasimlardir. Kadin is¢ilerin bir yasindan kiigiik c¢ocuklarini
emzirmeleri i¢in giinde toplam bir bucuk saat siit izni verilir. Bu silirenin hangi saatler
arasinda ve kaga boliinerek kullanilacagini is¢i kendisi belirler. Bu siire giinliik calisma
siiresinden sayilir (4857 sayili IsK. m.74/6). Emzirme izinleri ile ilgili diizenleme 1475
sayili IsK.’da yer almamaktadir. Bu konuya Geb. Kad. Tiiz. de yer verilmis ve orada da
bu izinlerin biri ara dinlenmeden 6nce digeri sonra olmak tizere iki kez 45’er dakika
olarak kullanilacag1 belirtilmistir (TISK, 1999: 95). Yeni IsK. ise bu diizenlemeyi

tamamen is¢inin iradesine birakmaktadir. 4857 sayili IsK. m.88 gebe ve cocuk emziren
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kadinlarla ilgilidir. Bu maddeye gore gebe ve cocuk emziren kadinlarin hangi
donemlerde ne gibi islerde ¢alistirilmalarinin yasak oldugu ve bunlarin ¢alismalarinda
sakinca olmayan islerde hangi sartlar ve usullere uyacaklari, ne surette emzirme odalari
veya ¢ocuk bakim yurdu (kres) kurulmasi gerektigi Saglik Bakanliginin goriisii alinarak
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan hazirlanacak bir yonetmelikle

gosterilecektir (Tiilliik, 2006: 30).

4857 sayili IsK. ile getirilen dnemli bir yenilik yeni istihdam tiirlerinin de yasal
zemine oturtulmasidir. Bu yeni istihdam tiirlerinin aile sorumluluklari nedeniyle tam giin
stireli islerde calisamayan kadin isgiler tarafindan tercih sebebi olacagi diisiiniiliirse
olduk¢a oOnemli oldugu agiktir. Bunlardan en Onemlisi kismi siireli (part time)
calismadir. 4857 sayili IsK. ile kismi siireli calisma yapilabilmesi yasal diizenlemeye
kavusturulmaktadir. Madde 13 de kismi siireli ve tam siireli is soOzlesmeleri
tanimlanmaktadir. Is¢inin normal haftalik calisma siiresinin tam siireli is sozlesmesiyle
calisan emsal isciye gore onemli dl¢iide daha az belirlenmesi durumunda s6zlesme kismi
siireli 15 s0zlesmesi olarak tanimlanmaktadir. Kismi siireli is so6zlesmesi ile ¢alistirilan
1s¢1, ayrimi hakli kilan bir neden olmadikga salt is s6zlesmesinin kismi siireli olmasindan
dolay1 tam stireli emsal is¢iye gore farkli isleme tabi tutulamaz. Kismi siireli ¢alisan
is¢inin iicret ve paraya iliskin boliinebilir menfaatleri tam siireli emsal isciye gore
calistig1 siireye orantili olarak 6denir. Emsal is¢i, isyerinde ayn1 veya benzeri iste tam
siireli ¢alistirlan is¢idir. Isyerinde calisan iscilerin, niteliklerine uygun acik yer
bulundugunda kismi siireliden tam siireliye veya tam siireliden kismi siireliye gegirilme
istekleri igverence dikkate alinir ve bos yerler zamaninda duyurulur. 4857 sayili IsK. ile
diizenlenen yeni istihdam tiirlerinde biri de ¢agri {lizerine ¢aligmadir. Bu ¢alisma tiirii
kismi c¢alismanin 6zel bir bigimi olup is¢inin devamli olarak isyerinde bulunmasini
gerektirmeyen bazi islerin goriilmesine yonelik bir ¢alisma bi¢imidir. Bu konu madde
14°de diizenlenmistir. 4875 sayili IsK. m.120 kidem tazminatiyla ilgili 14. madde harig
1475 sayili IsK.’min biitiin maddelerini yiiriirliikten kaldirmaktadir. Bunun nedeni ise
gecici 6. maddede agiklandigi iizere kidem tazminati i¢in bir kidem tazminati fonunun

olusturulmasinin 6ngodriilmesidir. Kidem tazminati fonuna iligkin Kanunun yiiriirliige
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girecegi tarihe kadar calisanlar 1475 sayili isK. 14. maddenin hiikiimlerine gore kidem

tazminat1 almaya hak kazanacaklardir (Demirhan ve Ekonomi, 2005: 12).

Kadinlar1  koruyucu diizenlemeler, sadece analik durumunda koruyucu
diizenlemelerle ve igin diizenlenmesi yoniinden ¢alismalar1 engelleyici diizenlemelerle
sinirlt kalmamalidir. Bu tiir diizenlemeler kadinlarin ¢alisma yasamindayken sorunlarini
¢Oziicii, verimliligini ve performansini arttirici, ekonomiye daha fazla katkisini saglayici,

ucuz i glicli olmasini dnleyici yonde olmalidir.

Ulusal ve uluslararasi diizenlemelere baktigimizda kadinin korunmasina yonelik
bircok diizenlemenin yapildigin1 gormekteyiz. Ancak biitiin yasa ve diizenlemelerin
uygulanmasinda sikint1 yasandigi bilinmektedir. Kayit dis1 ekonomide ¢alisan kadinlarin
sayisinin fazla olmasi, ¢alisma yasaminin siiregelen erkek egemen kiiltiirden kaynakli bir
sekilde ilerlemesi ve sonucunda ¢alisma yasaminda erkege gore diizenlenmis bir sosyal

hayatin oldugu gozlemlenmektedir (Giiner, 2008: 28).
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BOLUM Il
CALISMA YASAMINDA KADINLARIN KARSILASTIKLARI SORUNLAR

Giinlimiiziin tartisma konularindan birini olusturan kadin sorununun eski
Yunan’dan bu yana giindemde oldugu sdylenebilir. Saglanan gelismelere karsilik,
yinede kadimnlarin gelismis ve gelismekte olan tiim toplumlarda hak ettikleri konumda
bulunmadiklar1 bir gercektir. Ote yandan hemen her toplumda kadin ve erkege iliskin
deger yargilar1 ve beklentiler birbirinden farklidir. Kadin, aldig1 egitim ve yaptigi isten
cok," kadin ve anne" olarak toplumda yer bulur, sayginlik kazanir. Calisan kadinin bile
onceligi evi ve ailesidir. Kadin i¢in evlilik hala en iyi gelecek giivencesidir. Ekonomik
nedenlerden dolay1 caligsa bile cogunlukla yaptigi is eve yardim, aileye katki amaciyla

yapilan istir.

Kadinlarin giderek daha ¢ok sayida iicretli ¢alisanlar arasina katilmasi olumlu ve
olumsuz yonleriyle bir¢ok tartismaya ve yoruma neden olmaktadir. Bir yandan bu tiir
calismanin kadina sagladigi faydalar belirtilirken, diger yandan ¢alisma ve ev yasaminda
karsilastigi sorunlar giindeme gelmektedir. Ozellikle ekonomik yetersizlik nedeniyle is
hayatina Katilan kadinlarimizin hem ev kadini olarak hem de anne olarak karsilastig
sorunlarin beraberinde, olumsuz is kosullarinin ve toplumsal baskilarin {izerlerinde
olusturdugu olumsuz etkiler, geleneksel toplum yapimiz iginde calisan kadinin ok
yonlii  sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasma sebep olmaktadir. Yasal
diizenlemelerle ¢alisan kadinlarin korunmasi ve sorunlarinin ¢éziimlenmesi i¢in gereken
kolayliklarin temin edilmesine karsin yine de zaman zaman kadinlarin "¢ift vardiyali"
caligmalar1 nedeniyle agir kosullar altinda kaldiklar1 goriilmektedir. Zira var olan
aragtirmalarin bulgulari, kadinlarin geleneksel rollerine iliskin tutumlarini agirhi§indan
hicbir sey yitirmeksizin siirdiigiinii gdstermektedir. Bir diger ifade ile kadinin gorevleri
tartisildiginda ilk akla gelen iyi anne, iyi es ve iyi bir ev kadin1 olmasidir. Bu durumda
kadiin toplumdaki konumuna iliskin olarak kadinlarin ¢alismasinin olumlu bir deger
haline gelmedigi goriilmektedir. Carpici olan nokta ise, Universite mezunu kadimlarin %

72 sinin de bu gorlisli paylasmasidir. Ancak yine de kadinlarin iiretici bir gii¢ olarak



45

calisgma yasami icinde yer almalari eskiye dayanmakta olup bununla birlikte giin

gectikce calisan kadin sayisi hizli bir sekilde artmaktadir (www.tisk.org.tr).

Ulkemizde ve diinyada kadimnlarin is yasamina katilmalar1 ve yiikselmelerinde,
toplumda ve isverenlerde mevcut bir takim Onyargilarin oldugu kabul edilen bir
gergektir. Kadimin evlenince ya da ¢ocuk dogurunca, isini birakarak evine geri donecegi
ve boylece kendisine o giline kadar yapilan yatirimlarin bosa gidecegi diisiincesi,
kadinlara fazla mesai yaptirilamayacagi korkusu, iist kademe yoneticilerin kadinlarla
calisirken kendilerini daha kisitlanmig hissedebilecekleri ve rahat davranamayacaklari,
kadinlarin is yerine ¢ekici bir goriiniimle gelerek erkek calisanlarda farkli duygular
uyandirabilecegi, bunun is yerinde karmasa ve sorunlara yol acabilecegi ve diger
taraftan evini ge¢indirmek zorunda olan erkegin istthdaminin kadinlardan daha oncelikli
oldugu diisiincesi, kadinlarin is yasamina girmeleri ve yiikselmelerinde karsilarina ¢ikan

problemlerden sayilabilir (Giildal, 2006: 50).

Ozellikle II. diinya savasindan sonra, kadinlarin ¢alisma yasamma girmesiyle
birlikte egitim seviyeleri yiikselmis, esler arasindaki is bolimii ev yasantisinin kadinlar
tizerindeki etkisini azaltmis, ev isi ve ¢ocuk bakimi hizmetleri disaridan iicret karsiligi
veya aile biiyiikleri aracilig1 ile karsilanmis, kadinlarin sadece egitim seviyelerinde degil
mesleklerinin yapisinda da degisiklikler olusmustur. Anayasa ve yasalarda kadin ve
erkegin esitligi dogrultusunda hiikiimler kabul edilirken, kadinin egitim almasi, calisma
yasamina katilmast ve c¢alisma yasaminda sartlarin iyilestirilmesi yoniinde de
diizenlemelere gidilmistir. [k olarak 1972 yilinda ABD'de kadimnlarm ise girme,
ticretlendirilme ve iste yiikseltilmeleri olanagi agisindan erkeklerle esit davranis
gormesini ongoren "istthdamda firsat esitligi" yasasi kabul edilmis, buna benzer yasalar
daha sonra Avrupa iilkelerine de yansiyarak "esitlik politikalar1" toplumlarin tiimiinde
yer almaya baslamistir. Ozellikle giiniimiiziin gerektirdigi bilgi toplumuna gecis
siirecinde bu olusumun giderek yayginlastigi, isverenlerin kadin c¢alisanlarinin ikili
roliinii, bir diger ifade ile ev, aile ve is sorumluluklarini hafifletmek amaciyla esneklik

adr altinda bir dizi uygulamalar1 baslattiklar1 goriilmiistir (Betz ve Fitzgerald, 1987:
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211). Kuskusuz bu konuda uluslararasi diizeyde kadin haklar1 konusunda bir duyarliligin
olusmasinin da pay1 biiyliktiir. Biitiin bu gelismelere karsin, calisma yasaminda yer alan
kadinlarin hem ¢alismalarindan, hem de is, aile ¢evresi ve toplumsal rollerinden

kaynaklanan sorunlari bir tiirlii tam olarak ¢6ziim bulamamustir.

Kadnlarin c¢alisma yasaminda kadin olmalar1 dolayisiyla, bir diger ifade ile
cinsiyet faktoriine bagli olarak karsilastiklar1 sorunlar1 iki ana grupta toplamak

miimkiindiir.
2.1. Is Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Yiizyillar boyunca her toplumda kadin ve erkek arasinda ayirim yapildigi gibi,
yine her toplumda ataerkil aile ve toplum yapisinin egemen oldugu bir gergektir. Kadin
ve erkek arasindaki cinsiyet ayiriminin biitiin toplumlarda bir rol ayirimina yol agtigi, bu
rol boliistimii nedeni ile kadinin ev ve 6zel yasamla sinirlandigi, erkegin ise toplumda
eve ekmek getiren, ailenin gelirini kazanan, kararlarda s6z sahibi olan bir gii¢ olarak
etkin bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bir diger ifade ile iiretim iglevi erkege, iireme ve ev
isleri kadina ait olmaktadir. Kadinin egitim gérme hakki, ¢alisma yasamina katilmasi ve
caligmasinin karsiligin1 almasi, toplumsal etkinliklere katilmasi hep "kadm" oldugu igin
engellenmis ve sinirlanmistir. Kadinlar uzun miicadeleler sonucu toplumda bazi haklar
elde edebilmislerdir. Diinyadaki kadin haklar1 konusundaki bu gelismelerin
saglanmasinda kuskusuz toplumdaki demokrasi ve esitlik kavramlarinin gelismesi kadar,

kadin hareketlerinin de pay1 olmustur (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 206).

Toplumlardaki sosyo-ekonomik degisikliklere bagli olarak zamanla kadinlara hem
yasal hem de toplumsal hak ve imkéanlar taninmistir. Ancak bu haklarin tamaminin

hayata gegirilebildigini sdylemek pek de miimkiin degildir.

Eskiden beri siire gelen geleneksel diisiince sistemine gore "kadinin yeri evidir" ve
alisilmis gorevi "kocasinin esi, cocuklarinin annesi" olmaktir. Ancak, kadinin bu roliine

sanayilesme ve kentlesme olgusu icinde ve toplumsal degisme siirecine bagli olarak yeni
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yeni sosyal roller eklenmektedir. Bu kaginilmaz degisim sonucu, kadin ister kendi
iradesiyle, isterse ekonomik zorunluluklar nedeniyle olsun, ¢alisma yasamina girmek
suretiyle ekonomik bagimsizligin1 kazanarak daha 6zgiir, kendine giivenen, giiclii ve

bilingli olma yolundadir (Dalkiranoglu ve Cetiner, 2008: 280).

Her alanda oldugu gibi c¢alisma yasaminda da kadin-erkek esitliginin
gergeklestirilmesi bugiin ulusal ve uluslararasi planda ele alinan ortak bir sorun olarak
Oonemini korumaktadir. Uluslararas1 islerde kadinlarin karsilastigi engeller: Sinirlt
uluslararasi is tecriibesi, yetersiz is egitimi ve uluslararasi aglara erisim eksikligini
kapsar. Kadinlarin karsilastigi diger engeller ise sosyal, kiiltiirel ve dinsel goriislerdir
(Jalbert, 2000: 25). Cesitli iilkelerin yasa hatta anayasalarinda, uluslararasi belgelerde
cinsiyet ayrimi yapilmaksizin kadin erkek tiim calisanlara, calisma hayatinin tim
alanlarinda firsat esitligi yaratilmasim1 Ongoren hiikiimler yer almaktadir. Bu
diizenlemelerin yaninda ILO' nun hazirlamis oldugu " Istihdam ve Meslekte Ayrim
Yapilmasini Yasaklayan", "Esit Ise Esit Ucret", "Analigm Korunmas1", "Aile Sorunlari
Olan Kadimnlarin Calismasi" bagliklarin1 tasiyan yirmiyi askin uluslararasi sézlesme ve
tavsiye kararini, ayrica Birlesmis Milletler tarafindan toplum yasantisinda ve bunun bir
pargasini olusturan ¢aligma hayatinda kadinin durumuna iliskin 6ngoriilen esaslar1 igeren

caligmalar da 6rnek olarak gosterilebilir (www.tisk.org.tr).

Giiniimiizde kadin erkek esitligi"nin 6nem kazandigi her iilkede bir yandan
kadinlarin iggiicii piyasasina hazirlanmalar (egitim, meslek se¢imi gibi ) agisindan ve
isglicli piyasasinda Ticretlendirme, ¢aligma kosullari, ylikselme olanaklar1 gibi
karsilastiklar1 kosullar agisindan firsat esitligi saglanmaya c¢alisilirken, 6te yandan da
kadinin geleneksel sorumluklarinin bir 6l¢iide de olsa hafifletilmesi ve is yasamiyla
uyumlastirilmasina ¢aligilmaktadir. Ancak tiim bu gelismelere ragmen uygulamada
heniiz arzulanan sonuclar elde edilememekte, {istelik bu konuda gelismis ve gelismekte
olan iilkeler arasinda da belirgin farkliliklar halen varligini siirdiirmektedir (Kocacik ve

Gokkaya, 2005: 206).
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Cinsiyet faktoriine bagli olarak kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 sorunlari
belli basli basliklar halinde asagidaki gibi siralamak miimkiindiir. Bunlar sirasiyla

(www.tisk.org.tr);

Egitim ve mesleki egitimde esitsizlik,

 Isbulma ve yiikseltilmede esitsizlik,

e Ucretlendirmede esitsizlik,

o Sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik

e Kadinlarin standart olmayan enformel sektorlerde ¢alistirilmalari

e Sosyal Sorunlar

e Mobbing sorunu

e Cam tavan sendromu ve kadmlarin iist diizey yoOnetici pozisyonuna

yiikselmelerindeki engeller olarak siralanabilir.
2.1.1. Egitim Ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

II. Diinya Savasi ve sonrasinda kadinlarin ¢alisma yasamina katiliminda biiyiik bir
artis gézlenmistir. Burada 6nemli etken, savas yillarinda daha 6nce erkeklerin yaptiklar
islerin kadinlar tarafindan yiiriitiilmesidir. Bu gelisim ¢ok 6nemli 6l¢iide zorunluluktan
kaynaklanmigsa da, bunu izleyen donemde kadinlar, egitim kalitesinin de yiikselmesi
sonucu kendilerini ¢calisma hayati icinde kanitlamaya baglamiglardir. Boylece kadin i¢in
isyerinde baglayan isboliimii, etkisini ev yasaminda da hissettirerek ev islerinde ve
cocuklarin bakimi konusunda sorumlulugu erkek ile paylagsmaya baslamistir. Bu da
kadinin sadece ev kadini degil, ¢alisan kadin roliinii de istlenebilecegini gdstermistir

(Gtiner, 2008: 14)

Kadinin toplumsal rolii nedeniyle ev hayati1 ve is hayat1 arasinda denge kurmak
zorunda olmasi, kadinlarin annelik, eslik roliiniin bir uzantis1 gibi degerlendirilen
ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi feminine mesleklere yonelmesine yol agmuistir.

Boylece erkeksi ve kadinsi meslek ayirimi meydana gelmistir. Ayrica kadinlarin is
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giivencesi olmasi ve simirli zaman uygulamasi nedeniyle de kamu kesimini tercih

ettikleri dikkati cekmistir (www.tisk.org.tr).

Egitim, bir¢ok alanda kadinin ilerlemesi i¢in bir baslangi¢ noktasidir ve kadinin
toplum igindeki konumu ve istihdam olanaklar1 iizerinde etkili olan en 6nemli unsurdur.
Ancak arastirmalar kadinin egitimli olmasinin sosyo-kiiltiirel yap1 ile basa ¢ikabilmesi
i¢in tek basina yeterli olmadigini, toplumda geleneksel bir kadin imajinin ve sosyal bir
baskinin oldugunu gostermektedir. Ancak bunun igin ilk olarak kadinlara egitim esitligi
saglanmali, meslek edinmesi saglanmali ve bunun yaninda toplumsal cinsiyet rollerinin
ayrimciliktan kurtarilmasi gerekmektedir. Ciinkii kadimin egitimli olmasit ya da bir
meslek sahibi olmasi esitsizligi 6nlemek i¢in yeterli degildir (Giiner, 2008: 15). Teknik
becerileri gelistirmek i¢in yaratilan egitim taktikleri girisimciligin biiylimesi i¢in
temeldir. Teknoloji, egitim ve egitim sonuglar1 bir araya getirilmezse kadin girisimcileri

kazandirabilirlik potansiyeline ulagsmaktan engelleyebilir (Jalbert, 2000: 28).

Gergekten de kadin galisanlar ve yoneticiler, genellikle hizmet sektoriinde, finans,
sigortacilik, emlakcilik ve toptan veya perakende satis islemlerinde erkeklere nazaran
cok daha fazla yer almaktadirlar. Endiistri sektoriinde kadinlarin, kumanda pozisyonlara
yerlestirilmelerinin riskli oldugu kanis1t mevcuttur. Zira 6zel sektorde ¢alisan kadinlarin
geleneksel olarak kadin fonksiyonel alan1 diye adlandirilan ve tepe yonetim kademeleri
icin kariyer yolunda olmayan insan kaynaklari, sirket iletisimi, halkla iligkiler ve
pazarlama alanlarinda sadece staff (kurmay) pozisyonlarda g¢aligmakta olup, sadece

yetkisiz sorumluluklar verilmektedir (Aytag, 1997: 910).

Kiz c¢ocuklarimin sadece belirli dallarda (6gretmenlik, hemsirelik, ev ekonomisi
vb.) egitim gérmeye yoOnlendirilmeleri, nedenleri ve sonuglari agisindan Onemlidir.
Nedenleri agisindan bakildiginda, toplumun kadinlari erkeklere gore daha esitsiz ve
farkli kildig1 goriilmektedir. Sonuglar1 agisindan bakildiginda, kadinlara daha uygun

diistiniilen bu meslekler genellikle daha az para kazanan ve daha onemsiz meslekler
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olarak kabul edilmektedir. Kadmlarin iyi egitim almamis olmalari, onlarin

yeteneksizligine bir kanit olarak gosterilmektedir (Bilir Giiler, 2005: 43).
Yapilan bir genellemeye gore (Mayatiirk, 2006: 77):

e Kadinlar beceri istemeyen, erkekler beceri isteyen iglerde;

e Kadinlar emek yogun, erkekler sermaye yogun islerde;

e Kadinlar el emegi kullaniminda, erkekler makine kullaniminda;

e Kadinlar hafif islerde, erkekler agir islerde;

e Kadinlar par¢a birlestirmede, erkekler biitiinii olusturmada;

e Kadinlar iiretim siirecinin hazirlik ve bitirme islerinde, erkekler esas liretim

asamalarinda ¢aligmaya uygun goriilmektedir.

Gorllmektedir ki bugiin kadinlar, az para kazanilan, tekdiize mesleklerde
yogunlagmis durumdadirlar. Kadin yoneticilerin sayisinin az olmasi, biiyiik 0Olclide
geleneksel cinsiyet ayrimciligina dayali tutumlarin egitim alanina da yansimasi sonucu,
egitimde firsat esitliginin tam anlamiyla gerceklestirilememesi ve bunun dogal sonucu
olarak kadinlarin, islerinin gerektirdigi bilgi ve becerilerinden eksik kalmalarina
baghdir. Egitim baslangigta hayatta kalamayan girisimcilerin uygun bir tiiriinii iiretmek
icin gerekli bilesendir fakat daha sonra yerel ve en sonunda global ekonomi igin katkida
bulunur ve basarir. Beceri temelli egitim, teknik egitim, teknoloji egitimi ve yonetim
becerilerinin dagitimi sadece girisimcilerin giicli i¢in degil ortakliklar i¢inde gereklidir
(Jalbert, 2000: 29).

Kadinlarin isgiliciine katiliminda aslinda temel etken, bakmakla yiikiimlii olduklari
cocuklarinin olup olmamasidir. Tiim sosyo-ekonomik gruplarda, eger evlerinde bakima
ihtiyact olan ¢ocuklar1 yoksa kadinlarin tam zamanli islere sahip olma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Ancak erkeklere kiyasla kadinlarin biiyiik bolimii yar1 zamanli islerde
caligmaktadir (www.tisk.org.tr). Calisan kadinlar ile ilgili yapilan arastirmalar

Tirkiye’de egitimin kadmlarin kisiliginin gelismesi ve gliven kazanmalari, ev dist
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diinyay1 anlamalar1 ve ufuklarinin genislemesi, ¢ocuklarin1 daha iyi yetistirmesi gibi
cesitli yararlarla birlikte c¢alisma hayatina katilarak ekonomik o6zgiirliiklerini
kazanmalarinda 6nemli bir etken kabul edilmektedir. Egitimde esitsizligin 6nlenmesi,
kadinin iiretime katilmasini ve meslek sahibi olmasini saglayacagi gibi sosyal statiisiinde

farklilagsmasini da saglayacaktir (Giiner, 2008: 17).

Ulkemizde ve birgok iilkede kadmlar, &gretim ve egitimden esit Olciide
yararlanamamaktadirlar. 1970’lerde gelismekte olan iilkelerde kadinlarin yiizde
44’tinden fazlas1 okuma yazma bilmezken, Tiirkiye’de 1975 yilinda okuma yazma
bilmeyen kadin sayisi yiizde 53,8, erkeklerde ise bu ylizde 22 olarak gerceklesmistir.
2000’11 yillara gelindiginde okuma yazma bilmeyen kadin ve erkek sayisinda azalma
olmasina karsin, kadin ve erkek arasindaki okuma yazma oran farki hala fazladir. 2000
yilinda okuma yazma bilmeyen kadin sayist yiizde 21,1 iken erkeklerde bu oran yiizde
5,5’tir (Bilir Giiler, 2005: 44).

Tiirkiye’de ve diinyada oOzellikle son yillarda yapilan tretimin biiyiik bir
cogunlugu yogun beseri sermaye gerektirmektedir. Dolayisiyla, liretimi kas giicii yerine
beseri sermaye ile gerceklestirmek s6z konusudur. Isgiiciiniin iiretkenligini arttiran en
onemli nokta, sahip oldugu beseri sermaye miktaridir. Dolayisiyla, ¢alisanlar daha fazla
ticret alabilmek ve tiretkenligi arttirabilmek i¢in sahip olduklar1 beseri sermaye miktarini

gelistirmek zorundadirlar (Giiner, 2008: 18).
2.1.2. is Bulma Ve Kariyer Yapma Konusunda Karsilasilan Sorunlar

Hizli bir degisim siirecinde olan diinyamizda, isgiiciiniin ve tiiketicilerin
demografik 6zelliklerinde meydana gelen degismeler, kadinin geleneksel statiisiinii de
degistirmis, bunun sonucunda kadinlarin sosyal ve ekonomik yasamda iistlendikleri rol
giderek artmaya baglamistir. Bu dogrultuda kadinlarin isgiicline katilma ve kariyer
gelistirme oranlarinda da 6nemli artiglar saglanmistir. Ancak, uygun egitim, yetistirme

ve deneyime sahip olan profesyonel kadinlarin dahi, iist yonetim kademelerine ulagsmada
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erkeklere nazaran ayni basariy1 gosteremedikleri, kariyerine yeni baslayan kadinlarin ise
ist seviyelere ulagsmalarinin ¢ok zaman aldig1 saptanmistir. Kadin ve erkekler arasindaki
ayirimin en 6nemli ayrintisi her iki cinsin ilk igini nasil buldugunda gizlidir. Cogu kadin
sayisiz bagvuruda bulunduktan sonra bir goriismeye cagrilmistir. Erkeklerin kapidan
iceri adim atmakta ¢ok daha baska yontemleri vardir ve genelde bir hafta igerisinde de

ise baslarlar (Evans, 2004: 37).

Kariyer, kiginin calistig1 kurum icindeki yerini belirten ve bireyin meslek veya
kurum igindeki gelismesini, yiikselen basarisin1 anlatan bir kavram olarak
aciklanmaktadir (Aytag, 1997: 19). Kariyer, insanin is hayati boyunca bulundugu
basamaksal mevkiler, yapmis oldugu isler, bulundugu konumlarla ilgili tutum ve

davraniglarin1 kapsayan bir siirectir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 208).

1970’1i yillarin basinda isletmelerin, ¢alisanlarinin yonetimsel kariyerlerinde etkili
olan faktorlere yonelmeleri, kariyer konusunu giindeme getirmistir. Boylece kadinlarin
sadece calisacaklar isi degil, ayn1 zamanda kariyerlerini de secebilmeleri ve kariyer
gelisimlerini bu dogrultuda ydnlendirebilmeleri konusu giderek 6nem kazanmaya
baglamistir. Kadinlarin egitim seviyeleri de hizla yiikselmis, bdylece daha saygin
mesleklere yonelerek kariyer yapma istegi ile birlikte {ist yonetimlere de talip olmaya

baslamiglardir.

Buna karsilik igverenlerde hakim olan, "genellikle kadinlarin gegici olarak
calistiklari, erkeklere oranla kendilerini daha az islerine verdikleri, olas1 hamilelik ve ev
igleri  yiiziinden terfi ettirilmemeleri, oOzellikle {ist yoOnetim basamaklarina
getirilmemeleri™ gibi goriisler yaygindir. Kadindan once anne ve es olarak toplumsal
rolleri tistlenmesi beklenmekte, mesleki basari ve kariyer ikinci planda atilmaktadir
(Oriicii vd., 2007: 120).

Nitekim ¢esitli iilkelerde kadinlarin  yonetim kademesindeki oranlarina

baktigimizda gercekten de kadinlarin ise sec¢ilme, ise yerlestirilme ve yiikseltilme
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(kariyer) siirecinde karsilastiklari esit olmayan farkli yaklagimlar dikkati ¢ekmektedir.
Bunun sebeplerinin ise, ¢ogunlukla kisisel o6zelliklerden kaynaklanmadigi agiktir.
Yapilan arastirma sonuglari, evlilik ve c¢ocuklarin, kadmin g¢alismasi ve kariyeri
konusunda en biiyiik engel oldugunu ortaya koymaktadir. Iki isin birlesmesi, iste biri
evde biri herhangi bir iilkede bir kadmn i¢in zordur ama yoksullugun ve alt yapi
eksikliginin en temel gorevleri bile daha kati1 ve daha ¢ok zaman tliketerek yapilabildigi
gelisen veya gelismekte olan bir ekonomi de kadin i¢in iki kat daha fazla
vergilendiriliyor. Kadin is sahiplerinin karakteristik egilimleri: Risk alan egilimi,
odaklanma, yiiksek enerji diizeyi, kisisel motivasyonlar, evlilik, dogum, kendi isini
yiirliten baba, genel is yoOnetim becerileri, sosyal beceri, insanlar arasi yetenekler,

finansal rekabet ve iligki yonetimidir (Jalbert, 2000: 30).

Genel olarak baktigimizda Avrupa'da ¢alisan kadinlarin ancak % 10’unun orta ve
alt kademe yonetici olmalarina karsilik % 5’den az1 tepe yonetimde yer alabilmektedir.
Bat1 Avrupa ve oteki gelismis lilkeler genelinde, ancak kamu yonetimlerinde, 6zellikle
sosyal islerle ugrasan bakanliklarda iist diizeylerde, karar verme organlarinda yer alan
kadinlarin oram %13,1 olmaktadir. Ingiliz sirketlerinin yonetiminde olan kadimlarmn

sayist % 5’den azdir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 208).

Gilintimiizde isgiicliniin 6nemli bir pargas: haline gelen kadinlarin istthdami ve
gelistirilmesi, sirketin basarisi i¢in temel bir gereklilik haline gelmistir. Ancak kadinin
aile yasamindaki geleneksel rolii ve sorumluluklari, mesleginde terfi ettirilme imkanini
da kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir¢ok orgiitte kadinlara yonelik ayirimeciligin esasi
olan seffaf (cam) tavan kavramini ortaya ¢ikarmistir. Kadinlarin, organizasyonlarin {ist
yonetim diizeylerine ilerlemelerini durduran, islerinde yiikselmelerinde 6nlerine koyulan

engeller, seffaf tavanlar olarak adlandirilmaktadir (www.tisk.org.tr).

Seffaf tavan diger bir deyisle cam tavan kavramu ile {ist yonetimle ilgili islerden
kadinlar1 engelleyen goriinmez yapay engeller ifade ediliyor. Bir de yapiskan zemin

problemi vardir. Bu terim ise ekonomik piramidin altina yapistirilarak kadinlari tutan
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kuvvetleri tanimlar (Wirth, 2002: 2). Yapiskan zemin ile kadinlarin yiikselmeleri

engelleniyor ve duragan bir ¢izgide seyretmeleri saglaniyor.

Bir diger ifade ile seffaf tavan, orgiitlerde tepe yonetim pozisyonu i¢in kadinlara
konulan keyfi engellerdir. Bu kavram, kadinlarin ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen
bariyerleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu tavanlar, kadinlar ile ist yonetim
arasinda yer alan ve onlarin basarilarina ve liyakatlerine bakmaksizin ilerlemelerini
engelleyen, agik¢a goriilmeyen, ayn1 zamanda asilamayan engellerdir. Kadin, ¢alisma
yasaminda kendine belli bir kariyer hedefi olusturabilmekte, ancak hedefledigi tepe
noktadaki bu is, kendisine sirf "kadin" oldugu i¢in keyfi olarak kapatilmaktadir (Capital,
2002).

Kadinlarin kariyerini engelleyen seffaf tavanlar, isletmelerin rekabet istlinligi
elde edebilmek icin gerekli olan farkli ve cesitli yeteneklere sahip kisilerin list diizey
yonetimde gorev alamamalaria ve 6zelliklerine bakilmaksizin igletmenin karlhiligina ve
stirekliligine katkida bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina neden olmaktadir.
Kisaca kadinlarin st diizeylere ulagmalarimi yavaglatan veya durduran engeller
bulunmaktadir. Bu tavan, asilmasi olduk¢a zor bir engel olarak goriilmektedir.
Gergektende ¢ok az sayida kadin bu giin bu engelleri asarak tepe yonetime

ulasabilmektedir (Oriicii vd., 2007: 119).

Arastirmalara gore kadinlarin tepe noktalara gelmelerini engelleyen baglica

nedenler sunlardir (Griffin, 1993: 579):

1- Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek i¢in kariyer siire¢lerini yavaslatmalari veya durdurmalari,

tepe yonetim noktalarina ulagmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

2- Kadilar, miihendislik, isletme, liderlik becerilerinden yoksun olduklar1 gerekg¢esiyle

tepe yonetime hazir degillerdir.
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3- Kadinlar, genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar1 i¢indedirler.
Evlilik ve ¢ocuk, kadinlarin tam giin kendini isine vermesine engel olmaktadir. Boylece

tepe yonetim icin gerekli olan zamani ayiramamaktadirlar.

4- Kadinlar, geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarini

kendileri secmektedirler.
5- Kadinlarda tepe yoneticilik igin gerekli olan is tecriibesi ve otorite azdir.
6- Kadinlar duygusal olmalar1 nedeniyle yonetme becerisinden yoksundurlar.

flerleme sanslar1 olmayan kariyer yollarma yonlendirilen ve iist diizey yoneticilige
yiikselmede oOniine siirekli engeller koyulan kadinlarin yoneticilik kariyerleri daha
baslamadan bitmektedir. Yatay ve dikey ilerleme olasiliklarinin ¢ok az oldugu
durumlarda kadin calisanlar genellikle durgunluk ve basarida diismenin séz konusu
oldugu kariyer platosuna girmekte ve kariyerlerini ayni pozisyonda siirdiirmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu nedenle siirekli ayni pozisyonlarda calisan kadinlar igin seffaf
tavanlardan bahsedildigi kadar, onlarin yatay ilerlemesini engelleyen seffaf duvarlar da
bulunmaktadir (Aytag, 1997: 910).

Gilinlimiizde kadinlar tarafindan ileri stiriilen, "Kadin ve erkegin kariyerleri
arasinda bir farklilik olmamasi gerektigi" konusunda tartigmalar devam etmektedir.
Buna karsilik her ne kadar kariyer hedeflerinin birbirine benzer oldugu savunulsa bile,
"cinsiyet ayirimi, esit istthdam firsat1" gibi tartismalarin halen devam etmesinin de
gosterdigi gibi, uzmanlar arasinda goriis ayriligi bulunmaktadir. Siire gelen bu
tartigmalardan birisi, kadinlarin kariyer gelisimlerinin erkeklerden farkli oldugunu
savunan goristiir. Bu goriisiin temel aldig1 noktalar ise sunlardir (Kocacik ve Gokkaya,

2005: 209);

1- Ise uygunluk agisindan kadin ve erkegin beklentileri farklidir. Bu nedenle kadin ve

erkek calisanlarin segecekleri islerin tipi de birbirinden farkli olacaktir.
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2- Evli ciftlerde eslerin birbirlerinin kariyerlerine uyum saglamalart konusunda
farkliliklar bulunmaktadir. Kadinlar genellikle daha mobil ve kocalarmin kariyer

gereksinmelerine daha fazla uyum gosteren bir pozisyonda yer almaktadirlar.

3- Ebeveynlik rolii kadin ve erkek i¢in farkli tanimlanmistir. Kadinlarin annelik rolii,

babalik roliine gore daha fazla zaman ve ¢aba gerektirmektedir.

4-  Erkeklerle karsilastirldiginda kadinlar, isyerlerinde daha fazla engelle
kargilagmaktadirlar. Ayirimci ve Onyargili diisiinceler, kariyer gelisimlerine engel

olmaktadir.

5- Kadinlarin is yasami ve kariyerlerini, evlilik ve ¢ocuk sekteye ugratmaktadir. Bu da

kadinlarin iist kademelere ylikselmesini zorlastirmaktadir.

Calisma yasaminda kadinin kariyer sorununu genel olarak degerlendirdigimizde

asagidaki sonuglara ulasmak miimkiindiir (Aytag, 1997: 912):

e Cocuk biiyiitme ve aile sorumluluklari, kadinin is yasamina ara vermesine yol
acmakta, bu da kadinlarin kariyerinde ciddi bir sorun olusturmaktadir.

e Kadinlarin, mesleki ilerlemeyi getiren ileri seviyede 6grenim ve egitime katilimi
azdir.

e Pek ¢ok kadin, cocuk dogurdugu zaman islerini kaybetmekte veya terk
etmektedir. Bir siire sonra ise geri donen kadin, yetkinlik seviyesinin
diistiigiinden yakinmaktadir.

e Kariyer ilerlemesinde kadin, rol ¢atismasindan ciddi olarak etkilenmektedir.

e Kariyer ve aile rolleri arasinda uyusmazliga yol agan toplumsal ve kiiltiirel
faktorler, pek cok yerde kadinlarin mesleki ilerlemesini engelleyen etmenler
olarak goriilmektedir.

e Gerek kadinlara erkeklerin egemen oldugu mesleklerin vasiflarini kazandirma

cabasi, gerekse kadinlarin egemen oldugu hizmet mesleklerinin seviyesini
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yiikseltme stratejisi, kadinlara erkeklerinkine esit statii ve kazangta islere
girebilmeleri imkanini saglama konusunda heniiz bir basar1 gosterememistir.

" Onil

e Kadimnlar daha " kadinca" alanlara toplanmislardir. Ayrica kadinlarin
kapal1", alt diizey statiilii islere katilim1 daha yogundur.

e Elit meslek sahibi kadinlar, mesleki kariyerlerini korumak i¢in bedelli yardim ya
da aile i¢i yardim seklinde diger kadin olanaklarindan yararlanmaktadirlar.

e Kadimlarin meslektaglartyla evlenmeleri, kariyer ilerlemesine olumlu katk:
saglayan bir etmen olarak goriilmektedir. Hatta kariyer amaglar1 kendisininkine
paralel olan bir erkekle evlilik yapan kadinlarin meslekleri ile ilgili bazi

olanaklara  kavusmalarinda  evliliklerinin ~ 6zellikle  yardimci  oldugu

sOylenmektedir.

Biitin bu degerlendirmeler beraberinde insanlarin ¢ogunun anne ve babaligin
paylasilamayacag fikrini rahatlikla benimsedigine bakilacak olursa, kadinin karsilagtigi
sorunlar devam edecektir. Bir yoneticinin deyimi ile "Erkeklere kiyasla kariyer
firsatlarinda ciddi sekilde dezavantaj sahibi olmak kadin i¢in hayatin gergegi olarak

kalacaktir".

Kadinlar icin sirket basamaklarini tirmanmak, daha iyi bir is, daha yiiksek maas ve
daha fazla gii¢ edinmekten daha fazla yarar saglayacaktir. Yagsadigimiz ve calistigimiz
ortamda kizlarimiz ve kiz torunlarimiz igin ¢ok daha iyi bir diinya yaratabiliriz. Onlara
daha fazla is olanaklar1 saglayarak gelecekleri i¢in daha fazla se¢enek olusturabiliriz

(Evans, 2004: 164).
2.1.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Calisma yasaminda kadin ve erkek caliganlar arasinda goriilen esitsizlikten biride
licret esitsizligidir. Ucret esitligi; isverenin, iicret konusunda, calisanlarin erkek ve
kadin olduklarina bakilmaksizin esit degerdeki ise esit {licret 0denmesi anlamini

tasimaktadir. Uluslararas1 Caligma Orgiitii tarafindan yayinlanan ve Tiirkiye’'nin de taraf



58

oldugu sozlesmede ““esit iicret ilkesi”, farkli cinslerin esit haklara sahip olma ilkesinin
ticretlendirme alanindaki somutlagsmis bi¢imidir. Ancak ilkenin, toplumsal ve ekonomik
yapi1 iginde tam olarak uygulandigin1 séylemek pek de miimkiin degildir (Bilir Giiler,
2005: 45).

Sanayi devrimi ile birlikte, kadinlar daha ¢ok ev islerine benzeyen hizmetler
sektoriinde, saglik, egitim, tekstil, gida vb. alanlarda kitlesel bir bi¢imde caligmaya
baslamiglardir. Egit ise esit iicret yasalarma ragmen icretleri erkeklerinkinden daha
diisiik olmustur. Kadinlar ekonomik kriz donemlerinde genellikle ya oncelikle isten
c¢ikarilanlar olurlar ya da part-time olarak galismaya yonlendirirler. Karar alic1, yonetici,
orgiitleyici gibi konumlara ¢ok az sayida ve ¢ok zor bir sekilde gelebilirler. Evlilik ve
cocuk bakimi gibi nedenlerle isi aksatma veya birakma olasiliklar1 oldukga yiiksektir.
Bundan 6tiirti, ise alimlarda erkeklere oranla fazla tercih edilmezler (Duruoglu, 2007:
63).

Beklenebilecegi gibi, istihdam edilen kadinlara 6denen ortalama iicret, her ne
kadar gegen 20 yilda aradaki fark biraz azaldiysa da, hala erkeklere 6denen miktarlarin
¢ok daha altindadir. Kadinlar daha diisiik ticretli sektorlerde, daha diisiik statiilerde daha
fazla gorev alabilmektedirler. Ancak erkeklerle ayn1 mesleki kategorilerde bile, ortalama
olarak kadinlar daha diisiik iicret almaktadirlar. Ornegin Ingiltere'de basit biiro islerinde
calisan kadinlar, ayni iste c¢alisan erkeklerin aldig1 iicretin % 6011, kadin satis
elemanlar1 ayni iste c¢alisan erkeklerin aldigi {icretin % 57'sini almaktadirlar. Bu da
erkeklerle aynm1 isi yapmis olsa bile kadinlara karsi yapilan ayrimcilifin bariz bir
gostergesidir. Kadinlar calisma hayatlarindaki is yiikiiyle alinan lcret, profesyonel
yonetsel meslek diizeyi, isyerindeki mesleki pozisyon arasinda iligki oldugunu
diistinmektedir. Poza ve Poza’nin International Social Survey Programi uygulanan 15
tilkede, kadinlarin erkeklere gore daha giivenli islerde calistifini ve daha az f{icret
aldigim1 bulmustur. Hill ve arkadaslar1 ise IBM’de yaptig1 calismada erkek g¢alisanlarin
da, kadin galisanlar gibi is-aile dengesini kurmakta zorlandigini bulmustur. Lee de,

yiiksek gelir sahibi (yoksulluk smir {stii) annelerin, diisiik gelirli (yoksulluk siirt



59

altindaki) annelere gore is devir oraninin diisiik oldugunu tespit etmistir (Dikmetas,
2009: 150).

Kadimin ticretli olarak calisma yasamina katilmasi, hem kendisi hem de toplum
acisindan son derece Oonem arz etmektedir. Nitekim bu durum yiizyillardir siiregelen
kadinin evi ve ailesi ile sinirli, ekonomik anlamda erkege bagimli roliinii etkilemekte ve
degistirmektedir. Bir baska deyisle; giiniimiizde giderek artan sayida kadin, c¢alisma
yasamina katilirken ekonomik anlamda bagimsizlik kazanmakta, ailesinde ve toplumda
istlendigi roller de degismektedir. Ancak, kadinin ekonomik bagimsizligin1 kazanmasi,
emegi karsilig1 elde ettigi gelirini bagimsiz olarak kullanmasi anlamina gelmemektedir.
Geleneksel olarak yiizyillardir siiregelen ekonomik anlamda erkege olan bagimlilik
geliri kullanma bi¢imini de etkilemektedir. Kadin her ne kadar kendi parasin1 kazansa da
harcama yoniinden erkege bagli kalmak zorundadir. Bir baska deyisle, kadin ¢alisma
yasamina katilmakla ekonomik bagimsizligina kavugmakta ancak bu bagimsizlik

ekonomik yonden erkege olan bagimliligini ortadan kaldirmamaktadir.

Kadinlara verilen islerin genellikle gecici nitelikte ve diisiik ticretli isler olusu,
istthdam alaninda kadinlarin sayisinin ¢ok sinirli kalmasina, issizlige gecis hizinin
artmasina, kadin isgilicii kalitesinin diismesine, kriz zamanlar1 isten ilk ¢ikarilanlarin
kadin calisanlar olmasina ve kadinlarin uzun siireli istthdaminin kisitlanmasina yol
acmaktadir. Kadinlarin yaptig1 isin, aileye destek olmak icin yapilan bir ¢aligma
olduguna dair yaygin goriis, kadinlarin, ekonomik biiyiime donemlerinde gereksinme
duyulan ve gerileme donemlerinde bir kenara itilen yedek bir isgiicii olusturdugu

diistincesine yol agmaktadir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 280).

Ulkemizde 1980 sonrasinda yasanan ekonomik kriz, kadmn istihdama girisini
arttirmigtir. Kadmin iggiicli piyasasinda bulundugu konum incelendiginde, ¢ogunlukla
emegin yogunlukta oldugu, niteliksiz ve diisiik ticretli isler oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Kadmin ikincil isgiicii niteliklerini tagiyor gibi gdriinmesi bu tiir islere uygun oldugunu
gosteriyor gibi olsa da, bu durum kadin ve erkek isgiicli arasinda esitsizliklere sebep

olmaktadir (www.tisk.org.tr).
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Tiim bu gergekler, is yasaminda kadin ve erkek arasinda ticretlendirme konusunda
da esitsizliklerin oldugunu gostermektedir. Kadin ve erkek isciler arasindaki iicret
esitsizliginin Tirkiye'deki durumuna iliskin olarak ise elde pek az istatistik veri vardir.
Bununla birlikte, sorunun 6zellikle kurumsallagmis sirketler a¢isindan batili benzerlerine
gore daha az olduguna dair bazi tespitler bulunmaktadir. TISK'in Haziran 1999
tarihinde yaymnlanan ve orgiitlii isyerleri kapsaminda gerceklestirilen "Kadin Isgiicii"
baslikli arastirma, biiyiik sanayi isletmelerinde erkek calisanlar dahil, toplam personelin
kok {icret ortalamasmin, kadinlara ait ortalamanin %35.7 lizerinde oldugunu ortaya

koymustur (TISK, 1999: 29).

2006 yil1 verilerine gore ¢alisan kadinlar igerisinde ticretli ¢alisan kadinlarin orani
ilkokul ve alt1 egitim diizeyine sahip iken, %13,2’si ilkdgretim ve ortaokul, %27,2’si
lise, %9’u meslek lisesi ve %30’u yiiksekokul ve {istli egitim diizeyindedir. Kadinlarda
haftalik normal ¢alisma siiresi en fazla olan egitim kesimi ilkokul ve alt1 kesimdir. En az
calisma siiresi ise yliksekokul ve iistii kesimde yer almaktadir. Aylik ortalama briit ticret
incelendiginde kadinlarda {icret ortalamasinin ortalama bin TL oldugu goriilmektedir.
Erkeklerde ise bu oran bin 107 TL’dir. Kadinlarin erkeklere oranla iicret konusunda
geride oldugu goriilmektedir. Kadinlarda iicret miktarinin egitim seviyesi yiikseldikce
artti1 ortaya koyulmustur. ilkokul ve alt1 egitim diizeyindeki kadin ¢aliganlarin aylik
ortalama briit ticreti 2006 y1l1 verilerine gore 650 TL iken, yiiksekokul ve iistii egitim
diizeyindeki kadinlarda bu miktar bin 837 TL’yi bulundugu gozlenmektedir (Erkek ve
Karagoz, 2009: 19).

Ulkemizde kadin istihdaminin agirlikli olarak tarim sektdriinde ve iicretsiz aile
is¢isi konumunda yogunlastigi da goz oniinde bulunduruldugunda kadinlarin icretler
acisindan erkeklere gore neden ¢ok geri durumda oldugu daha net anlasilabilmektedir.
Ayni sekilde yonetici kadin sayisinin diigiik olmasi da bunun bir diger nedenidir. Egitim
diizeyi arttign oranda kadin erkek arasindaki iicret farklihig da azalmaktadir. Kamu
sektoriinde fark daha az olurken, 6zel sektorde kadin-erkek {icret esitsizligi kendini daha

fazla gostermektedir. Isgiicii piyasasinda, belli mesleklerin, toplum icinde kadinlara
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uygun isler olarak kabul gérmemesi ve kadinin bazi sektorlerde ucuz emek olarak
nitelendirilmesi 6rneklerine rastlanmaktadir. Bu durum ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
boyutta disiiniilebilir. Eve ekmek getirenin erkek olarak belirlendigi, ataerkil gegmisi
olan toplumlarda, genel anlamda issizlik arttik¢a, cinsiyet ayirimi da kendiliginden
ortaya c¢ikabilmektedir. Genel olarak kadin emegine yonelik talep, erkeklere kiyasla
daha dusiiktiir; ayrica siirekliligi zayif olup yapisal dalgalanmalara da agiktir. Bunun
yani sira kadin isgilicli daha cok; geng, ailevi sorunlar1 asgari, tali ya da ek gelir i¢in
calisan insanlardan olusmaktadir. Yiiklenen bu rol kadmi isgiicii piyasasinda
dezavantajli bir duruma sokmaktadir. Bu kosullarda kadin emegi, kalite ve teknolojik
acilardan geliserek yeni istihdam kosullarinda rekabet etmesi zor bir duruma
gelmektedir (Ozdamar, 2000: 16).

2.1.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Insan haklarinin 6nemli bir boyutunu olusturan sosyal haklar iginde sosyal

giivenlik, sendikal rgiitlenme, grev haklar1 vb. haklarin basta geldigi bilinmektedir.

Sosyal haklar i¢inde yer alan sendikal orgiitlenme ve sendikal faaliyetlere
katilmada kadin isgiiciiniin erkeklerin gerisinde kaldigi goriilmektedir. Zira tarihsel
stire¢ 1gerisinde ilk ve en eski sendikalar erkeklerin yogun olarak ¢alistiklart madencilik,
demir ve celik, gemi yapimi ve dokuma is kollarinda kurulmustur. II Diinya savasindan
sonra kadin isgiicli sayis1 artarken, yasal diizenlemeler beraberinde kadinlarin da basta
sendikal orgiitlenme haklarindan yararlanmaya bagladiklar goriilmiistiir. Ancak yine de
kadinlarin orgiitlenmesi yeterli seviyeye gelememistir. Bu olusumda sendikaciligin

erkek isi olarak algilanmasinin 6nemli bir rolii oldugu sdylenebilir (www.tisk.org.tr).

Sendikal orgiitlenmede potansiyel giicii kamu ¢aligan1 (657 sayili kanuna bagh
calisan devlet memurlar1) kadinlar olusturmaktadir. Ancak bu alanda, sendikal haklarda
kisitlamalar, idari baskilar yasanmaktayken, sézlesmeli personel statiisiinde calisan

kadinlarda, drgiitlenme yasag1 bulunmaktadir. Is Kanununa tabi olarak ¢alisan kadinlarin
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sendikalasmas1 Oniinde ise, ciddi engeller bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kadin is¢ilerin,
erkek iscilere nazaran sendikalilasmanin daha zor oldugu o6zel sektor isyerlerinde
istihdam etmeleridir. Ikinci olarak, kadin iscilerin enformel sektér kapsaminda
degerlendirilebilecek 6nemli bir kismi, kagak is¢i calistiran kiigiik isyerlerinde istihdam
etmektedir. Ayrica, kentlere go¢ eden kadinlar, kisisel hizmetlerde giindelik¢i ve eve is
verme sistemiyle ¢alismakla birlikte, yaptiklar1 isler is yasasi kapsaminda bulunmadigi

i¢in, hem yasal giivenceden hem de orgiitlenmeden yoksun kalmislardir (Efe, 2007: 47).

Calisma yagsaminin i¢inde yer alan kadinlarin "kadin ve erkek arasinda esitlik
ilkesi" cergevesinde hastalik, is gormezlik, yaslilik, is kazasi, mesleki hastalik, analik ve
igsizlik risklerine karsi bir koruma saglayan sosyal giivenlik hizmetlerinden
yararlandirilmalar1 yaninda, bu risklere ugrayan kadinlara yonelik sosyal yardim
hizmetlerinden cinsiyet ayirimi yapilmaksizin yararlandirilmalar1 esastir. Bir takim
avantajlar elde etme olanag1 saglayan emeklilik kesintilerinin kadin is¢iler igin igveren
tarafindan 6denmemesi, esitsiz bir bicimde dul maasinin tespiti, gebelik ve dogum
donemlerinde kadinin korunmamasi gibi esitsizlik uygulamalarin1 6nlemek amaciyla
gerek Avrupa Toplulugu gerek ILO' nun caligma yasaminda kadin ve erkek esitligini
saglamaya yonelik caligmalari, yonergeleri, sozlesme ve tavsiye kararlari bu konuda

atilmis dnemli gelismelerdendir (TISK, 1999: 84).

Ilk olarak 1972 yilinda ABD'de kadinlarin ise girme, iicretlendirilme ve iste
yiikseltilmeleri olanag1 agisindan erkeklerle esit davranis gérmesini 6ngoren "istihdamda
firsat esitligi" yasasi kabul edilmis, buna benzer yasalar daha sonra Avrupa iilkelerine de
yanstyarak "esitlik politikalar" toplumlarin tiimiinde yerini almaya baslamistir.
Ozellikle giiniimiiziin gerektirdigi bilgi toplumuna gegis siirecinde bu olusumun giderek
yayginlasti81, isverenlerin kadin ¢alisanlarinin ikili roliinii, bir diger ifade ile ev, aile ve
is sorumluluklarini hafifletmek amaciyla esnek ¢alisma programlart adir altinda bir dizi
uygulamalar1 baslattiklar1 dikkati ¢ekmistir. Kuskusuz bu konuda uluslararasi alanda da
kadin haklar1 konusunda bir duyarliligin olusmasinin da payi biiyiiktiir. Kamu kesiminde

de biiyiik oranda yer alan kadinlar1 koruyucu ve destekleyici yasalarin ve uygulamalarin
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¢ogalmasi, egitim olanaklarinin artmasi, standart dis1 ¢alisma sekillerinin ortaya ¢ikmasi
ve giderek yayginlasmasi, cekirdek ailelerin yayginlasmasi, ¢cocuk bakimi ve diger
hizmetlerdeki iyilesmeler gibi gelismeler kadin ¢alisanlarin sayisini arttiran etkenlerdir
(Mayatiirk, 2006: 55).

2004 yili verilerine gore Tiirkiye’de Emekli Sandig1 kapsaminda bulunan toplam
2.404,91 aktif sigortalidan 776.352’si kadin, 1.627,739’u ise erkektir. Sosyal Sigortalar
Kurumu’nda 6.076,705 ¢alisandan 1.261,552’si kadin iken 4.815,153°1 erkektir. Bag-
Kur’da ise toplam 3.448,549 aktif sigortalidan 366,702’si kadin, 3.081,847’si erkektir.
Buna bagli olarak 2004 yilinda sosyal giivenlik kapsami i¢indeki kadin niifusun %32,3
Emekli Sandigi’na, %?20,8’1 Sosyal Sigortalar Kurumu’na ve %16,3’1i de Bag-Kur’a
bagli olmaktadir. Goriildigii gibi sosyal giivenlik kurumuna kayithilik rakamlart
kadinlarin erkeklere oranla daha az sayida sosyal giivenceden yararlandiklarini ortaya
koymaktadir. Ciinkii halen bir¢ok isveren kadinlar1 kacak is¢i olarak enformel sektdrde
calistirmaktadir. Bu nedenle de kadinlar basta sosyal glivence olmak iizere diger sosyal

haklardan da mahrum kalmaktadirlar (Kaya, 2009: 71).
2.1.5. Kadinlarin Enformel ve Standart Olmayan islerde Calismalari

Enformel kelimesi “bilinen ve kabul goren geleneklere ve kurallara uygun
olmayan, resmi ve klasik gerekliliklerin disinda kalan 6zelliklere sahip olma” durumunu
isaret etmektedir Enformel istihdamin bulundugu sektérii ifade etmek igin
orgiitlenmemis sektdr ve yer alti ekonomisi, kayitsiz ekonomi, kurumsallasmamis sektor
gibi terimler kullanilmakla birlikte en yaygin olarak kullanilan1 enformel ekonomidir.
Enformellesme, istthdamin statiisii baglaminda ister {icretli, isterse bagimsiz calisma
biciminde olsun, yasalar veya diger diizenlemelerle taninmamis, diizenlenmemis veya
korunmayan biitlin ticret karsiligi yapilan c¢aligmalar1 ve iicretsiz yapilan c¢aligmalar
kapsamaktadir. Bu nedenle, isgiicii piyasasinda enformellesmenin en temel ozellikleri

esneklik, heterojenlik, giivencesizlik, esitsizlik ve kutuplasmadir (Aydin, 2008: 7).
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Kadimnlar genellikle enformel sektorlerde ve standart olmayan islerde
caligmaktadirlar. Yiiksek enflasyon ortami, niifusun artis1 ve formel sektoriin yeterince
biiyiiyemeyisi gibi etkenler enformel sektoriin biiylimesini artirmaktadir. Enformel
sektor, formel sektoriin aksine yasal ve kurumsal gergeveler igerisinde degildir.
Enformel sektoriin ana 6zelligini olusturan bu durum uluslararasi rekabette 6ne ¢ikmaya
calisan sirketler agisindan maliyetleri arttirici pek ¢ok faktoriin de disinda kalmak
anlamina gelmektedir (Giildal, 2004: 26). Kadinlar enformel sektérde erkeklere oranla
daha genis bir yer almaktadir. Enformel ekonominin biiyiimesi toplumun zayif,
korumasiz kesimlerini iggiicii olarak kullanabilmesine yakindan baglidir. Kadinlarin yar1
zamanli ve esnek saatleri olan isleri daha kolay kabul etmeleri, iste siireklilik
arayiglarinin ¢ok fazla olmamasi ve uyumlu olmalari kadin isgiiciinii bu sektérde de 6ne

cikarmaktadir (TISK, 1999: 58).

Ev eksenli calisma bi¢imi kadinlarin enformel sektdrde en yaygin olarak
basvurdugu c¢alisma seklidir. Kadinlarin enformel sektdrlerde yer alig oraninin artisi
Fransa, Ispanya ve Portekiz gibi iilkelerde de s6z konusudur. Kadinlarin daha ¢ok sosyal
statiilerini yiikseltmek amaciyla caligmalar1 gerekirken bu durum iilkemizde maalesef
boyle olmamaktadir. Ulkemizde kadimlar gelirlerinin biiyiik bir kismm giinliik
ithtiyaglarin1 karsilamakta kullanmakta, bu durum da kadinlarin kendi gelisimleri i¢in
yatirim yapmalarmi engellemektedir. Yedek isgiicli islevi goren kadin isgiicii, biiylik
Olciide egitim diizeyinin diisiik olmasi ve niteliksiz olmasi nedeniyle emek yogun, diisiik
teknoloji ve diisiik nitelik gerektiren islerde istthdam edilmektedirler. 1988 ve 1993
yillart arasinda sosyal gilivenlik kapsam1 digindaki kentli kadin ¢alisanlarin oraninin %56
olmasi, kadn isgiiciiniin biiyiik 6l¢iide enformel sektérde yogunlagtigini gostermektedir
(Giildal, 2006: 28). Ozellikle egitim diizeyi diisiik olan kadinlar formel sektdrler
tarafindan istenen becerilere sahip olmadiklarindan, ¢ok fazla beceri gerektirmeyen ev
islerinde veya cocuk bakicisi olarak calismaktadirlar. Ayrica bu sektorlerde ¢alisan
kadinlarin pek ¢cogunun sigorta ve 6zliik haklar1 bulunmamaktadir. Yapilan aragtirmalar
tilkemizde; kadinlarin sivil toplum oOrgiitlerine %24, partilere %13, sendikalara %6

civarinda katilim sagladiklarin1 gostermektedir. Bu oranlar Avrupa iilkelerine gore son
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derece diisiiktiir. Tiirkiye’deki is kollarinda erkekler yonetici, kadinlar ise yardimci
konumunda bulunmaktadir. Kadinlarin en diisiik oranla calistiklar1 meslek ise, iist diizey
yoneticiliktir. Kadin yoneticilerinin az olmasi cinsiyet ayrimcilifinin egitim alanina
yansimasi sonucu, egitimde firsat esitliginden kadinin yararlanamamasidir. Ayrica, bu
tir gorevler daha ¢ok nitelik gerektirmekte, daha ¢ok zaman ve enerji istemektedir.
Calisan kadmin vasifli islerin getirdigi bilgi ve beceriyle donatilmamis olmasi ve de
bunun {izerine es, annelik gorevlerini stlenmesi is giicii katilmini ve isinde
yiikselmesini, terfi almasini, uzmanlasmasini engellemektedir (Erkek ve Karagoz, 2009:
20).

Hewlet kadmlarin yasam seceneklerini genisletmeleri i¢in kendi kendilerine ne
yapabilecekleri iizerine odaklanmaktadir. Eger kariyer ve ailenin her ikisini de isteyen
gen¢ bir kadinsan 45 yasina geldigin zaman yasaminin disaridakilerden neye
benzemesini istiyorsan, yapacaklarini ona gore planlayarak takip etmelisin. Eger sen
(basarili kadinlarin %86-%89 arasi) bir ¢ocuga sahip olmak istersen hemen harekete
gecmelisin. Bir ortak bulmaya acil dnceligi vermelisin. Hewlet’ in yasam Onerisi ¢ok
basarili kadinlarin 20 ve 30 yaslarindan once ortak bulmalari daha kolay bir zaman
oldugu yéniindedir. Ilk cocuguna 35 yasindan &nce sahip olmalisin. Sana zamanin
hediyesini verecek olan bir kariyeri se¢melisin. Belirli kariyerler daha ¢ok esnekligi
saglar ve kesintileri daha ¢ok affeder. Kadin girisimciler 6rnegin kariyer ve aileyi
birlestirmekte kadin avukatlar daha iyidirler. Anahtar nokta kat1 profesyonel yoriingeli
mesleklerden kacinmaktir. Is yasam dengesini basarman i¢in sana yardim edecek bir
sirketi se¢melisin. Her kadinin neyi yapabilecegini tanimasi sadece miicadelenin
yarisidir. Diger yarist kadinlart hem bir kariyer hem de cocukla adlandirildigina ikna
etmektir. Bu sekildeki bir algi bir kadinin yagsaminin fedayla elenmezse onun bir kadin

olmadig1 konusunda 1srar eder (Hewlett, 2002: 8).
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2.1.6. Sosyal Sorunlar

Kendisini eve hapseden geleneksel roliiniin disinda, ¢alisma yasaminin kadina
sundugu, ekonomik oOzgiirliik, yeni bir sosyal gevre, kendine giiven ve kisiliginin
gelismesi, toplumsal statiisiiniin yiikselmesi gibi etkenlerden kopmak istememesi,
calisma yasami igerisinde olmak istemesine en biiylik etkenlerdendir. Calisma yasami,
bir yandan kadinin ekonomik Ozgiirliigiinii ve toplumsal degerini arttirirken diger
yandan geleneksel deger ve tutumlarin siirmesi sebebiyle bir¢ok sorunu da beraberinde
getirmektedir. Hem evde hem iste calisirken sosyal yasam kadindan yana orgiitlenmede
tutukluk sergilemekte, yasamin acimasiz kurallar1 kadinlarin yiikiini  iki kat

arttirmaktadir (TISK, 2006: 174).

Diinya’nin birgok yerinde oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlarin temel roliind,
anne, es ve ev kadimi olarak ¢izen genel goriis, kadinin istihdama katilimimin sinirlarini
da belirlemistir. Cocuk biiyiitme ve aile sorumluluklari, kadinin ¢alismasini ve iste
yiikseltilmesini engellemektedir. Pek c¢ok kadin evlenip ¢ocuk sahibi oldugu zaman
islerini kaybetmekte veya terk etmektedir. Bir siire sonra ise geri donse de vasif seviyesi
diisiik olmaktadir. Kadin ailede ve evde rol ¢atismasi yasamakta ve bundan ciddi olarak
etkilenmektedir. Evlenme ve c¢ocuk sahibi olma, kadmnlarin ¢alisma yasaminda
belirleyici rol oynamaktadir. Cocuk sayisindaki artisa ragmen kadinin ¢alismak zorunda
kalmasi, annenin fiziksel ve ruhsal olarak yipranmasina, is veriminin diismesine ve is
kazalarina yol agabilmektedir. Kadinin aile yasammi 6n planda tutmasi, onu is
yasaminda ikinci sinif ¢alisan olma durumunda birakirken, is yasamina agirlik vermesi
ise kendisinin de benimsedigi geleneksel kutsal goérevi olan “iyi anne” ve “iyi es”
olmaktan 6diin vermesine sebep olmaktadir. Boylelikle kadin, is yasami sorumluluklar
ile aile yasaminin getirdigi sorumluluklar1 dengeleme g¢abasi icerisinde bilyiik savaslar

vermektedir (Karaca, 2007: 26).

Kiiltiirel ve sosyal gelenekler bir toplumun iginde girisimci olmay1 belirlemekte

biiyiik rol oynamaktadir. Ornegin sosyal diizenler bazi toplumlarda kadinlarin kendi
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islerine baslamalarmi engeller. Kadin is sahibi i¢in yeni bir girisime baslamak veya
mevcut calistirma siireci zor olabilir ¢iinkii kadinlar ¢cogunlukla yetenekler, egitim ve
onlarin is takiplerini hizlandirabilen destek sistemlerinden mahrum edilirler. Bir ise
baslamak i¢in kadinlarin motivasyonlari, bagimsiz olma ihtiyaclari, i tatminin basarimu,
kisisel basar1 ve kendini gerceklestirmesi, yaratici olma ve ekonomik yeterliliklerle

iligkilidir (Jalbert, 2000: 15).

Yapilan arastirmalar, ¢aligma hayatinda kadinlarin {i¢te birinin ekonomik olarak
aktif iken, bu kesimin de ancak, {igte birinin gelir getirici bir iste calistigini
gostermektedir. SSK’lilarin % 21°i, memur olarak ¢alisanlarin % 33’4 kadin
calisanlardan olusmaktadir. Kadinlarin is hayatinda yasadiklar1 zorluklarin bir digeri de
kendilerini ispat etmek amaciyla erkeklere gore daha fazla galismak ve Ozveride

bulunmak zorunda kalmalaridir (Erkek ve Karagoz, 2009: 20).
2.1.7. Mobbing Sorunu

Tiirkce karsiligr "Ofis ici Psikolojik Siddet" olarak verilen bu kavramin anlamu;
ofiste birilerinin, diger birileri {izerinde psikolojik baski uygulamasi, haklarin1 gasp
etmesi, kotii davranmasi ya da kandirmasi olarak tanimlaniyor. Isyerinde psikolojik
siddet; herhangi bir calisanin isini terk etmesinin saglanmasi, saf dis1 birakilmasi
amaciyla digerleri-calisma arkadaslari, yoneticileri veya isvereni- tarafindan sistematik
bir bigimde psikolojik baski kurmasidir. Isletmelerde ve kurumlarda kadimlara karsi

uygulanan yaygin mobbing davraniglart sunlardir:

e Yapilan isler siirekli olarak elestirilir.

¢Kisi umursanmaz ve sanki yokmus gibi davranilir.

¢ Dini ve siyasi gorlisleriyle alay edilir.

e Hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikartilir.

e Hareketleri taklit edilerek giiliing duruma diistirtiliir.

e Verilen isler geri alinir. Kisinin kendine giiveni sarsilir.
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¢ Kisinin itibarini ve kariyerini zedelemek i¢in yetenegi disinda isler verilir.
¢ Psikolojik ve fiziksel olarak agir islerde gorevlendirilir.

¢ Cinsel imalarda ya da sozlii cinsel tacizde bulunulur (Tmaz, 2006: 17).

Uluslararas1 Ozgiir Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (ICFTU) Kadin Komitesi’nin
“igyerindekiler tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut hareketleriyle ve
jestlerle gerceklestirilen her yaklasim, cinsel bakimdan kiigiimseyici her beyan, cinsel
ayrim giiden her s6z” olarak tanimladigi cinsel taciz, tiim iilkelerde son derece yaygin
olan ciddi bir sorundur ve magdurlar1 genellikle kadinlardir. Magdurlarin, fiziksel ve
psikolojik sagligi, toplumsal ve ekonomik yasami, isteki verimliligi, ylikselmesi
tizerinde son derece yikict etkileri olan cinsel taciz, hukuksal olarak da magdurlarin
elverisli kosullarda, elverisli bir ortamda ¢alisma haklarinin ve kisilik haklarinin ihlalidir

(Kaya, 2009: 62).

Ernst & Young’a bagli insankaynaklari.com sitesinin 2003 yil1 Mart ayinda Platin
Dergisi icin yaptig1 “Is’te Kadin Olmak” adli anket sonuglarindan garpici bir 6rnek de is
hayatinda yasanan cinsel tacizle ilgilidir. Ankette, katilimcilara sorulan soruda,
kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlara dair yanit aranmaktadir. Buna gore, tim
katilimcilar ilk sirayi fiziksel ve sozlii cinsel tacize vermektedir. Bunu, kendini ispatlama
zorunlulugu ve is-yasam dengesini kuramamak takip ediyor. Erkeklerin % 28.50’sinin
kadinlarin cinsel tacize maruz kaldigin1 belirtmeleri yine de sevindirici bir husus olarak
gorllebilir. Kadinlar, iste yasadiklar1 taciz olaymi ya bastirmakta veya bunu ifade
etmekte zorlanmaktadir. Bu giine kadar yok sayilan bir seyin bu arastirmada giindeme
gelmesi ve ilk sirada yer almasi bu konunun tartigmaya agilmis oldugunun ispat1 olarak

kabul edilmektedir (www.insankaynaklari.com).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda cinsel tacize ugramalar1 6nemli bir kariyer engeli
olarak goriilmektedir. Arastirmalar, erkeklerin de cinsel tacize ugradigini ortaya
koymakla birlikte kadinlarin bu tiir davranislarla daha sik karsi karsiya kaldigini

gostermektedir. Genellikle, terfi ya da iste ylikselme s6z konusu oldugunda, erkekler


http://www.insankaynaklari.com/
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tarafindan kadinlara cinsel taciz uygulanmakta, buna karsilik zor durumda kalan
kadinlarin ise devamsizligi ya da istifalar1 gozlenmektedir. Calisma hayatinda, cinsel
tacize ugrayan c¢alisanlar, islerini kaybetme, alacaklarini alamama ve toplum tarafindan
yanlis degerlendirilme korkusuyla, genelde sikayette bulunmamakta ve bastirmaktadir
(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 282).

Is yasamimda mobbing diye adlandirilan duygusal taciz ¢alisma yasaminin ¢ok
onemli sorunlarindan biridir. Mobbing ya da isyerinde duygusal taciz, bireyin igyerinde
psikolojik sagligint olumsuz bir bigimde etkileyen kendisini baski ve tehdit altinda
hissetmesine sebep olan tutum ve davraniglara maruz kalmasidir. Cinsel tacizde oldugu
gibi duygusal tacizle de en ¢ok karsi karsiya kalan kesimi kadin ¢alisanlar
olusturmaktadir. Kadinlarin erkeklere oranla daha duygusal olmalari, onlarin bu tarz

davraniglardan daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir (Kaya, 2009: 64).

1998 ILO Raporuna gore 1996 yilinda AB’nin 15 iiye iilkesinde gerceklestirilen
15800 goriismenin sonuglar; Bir onceki yil i¢inde ¢alisanlarin, %4 liniin (6 milyon
calisan) fiziksel siddete, %2’sinin (3 milyon ¢alisan) cinsel tacize ve %8’inin (12
milyon calisan) duygusal tacize maruz kaldig1 yoniindedir. Ingiltere’de yapilan arastirma
sonuglarina gore g¢alisanlarin %53’ duygusal tacize maruz kalmis ve %78’ de bu
olaylara taniklik etmistir. Isvec’te yapilan istatistiksel bir arastirmanin bulgularma gore
ise bir yil i¢inde gerceklesen intiharlarin %10-15’inin nedeni duygusal tacizdir. Isveg ve
Almanya’da yiiz binlerce duygusal taciz magdurunun erken emekli olduklar1 veya
psikiyatri kliniklerinde yatarak tedavi edildikleri kayitlarda yer almaktadir. italya’da 1
milyondan fazla calisanin duygusal taciz kurbani oldugu bilinmektedir. Uluslararasi
alanda yapilan tiim arastirma sonuglarinin toplandigi ortak nokta, duygusal tacize maruz
kalanlarin, diger siddet ve taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklar

dogrultusundadir (Tinaz, 2006: 14).

Isyerinde duygusal taciz, birey ve orgiit acisindan calisma iliskilerinin

bozulmasindan, performansin, verimliligin diismesine ve maliyetlerin artmasina kadar
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agir ve onartlamaz ekonomik, sosyal ve psikolojik sonuglari beraberinde getirmektedir.
Organizasyonlar mobbing sorununun ¢6ziimii i¢in Oncelikle; mobbinge neden olan
kisileri cezalandirmak yerine, mobbing basladig1 anda bu kisilere karsi koymalidir
(Sheehan, 2004). Isyerindeki uygulamalarm sistem ve kurallara uygun olarak
yuriitiilmesi, calisanlarin ~ 6zellikle gelecegini ilgilendiren konularda objektif
degerlendirme Kriterlerinin olusturulmasi ve uygulanmasi, alinan kararlarin, ulasilan
sonuglarin ve iletisimin seffaflastirilmasi, bir anlamda kisiye o©zel, ayrimcilik
temelindeki uygulamalarin kaldirilmasi, yasal koruma saglanmasi, calisanlarin ve
yoneticilerin konuya iligkin biling diizeylerinin gelistirilmesi sorunun ¢6ziimiinde etkili

olabilecek 6nemli adimlarlar olarak goriilebilir (Kaya, 2009: 6).

2.1.8. Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarim Ust Diizey Yonetici Pozisyonuna

Yiikselmelerindeki Engeller

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci giitmeyen
kuruluglarda yliksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ugrasan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen, karsilasilan sorunlarin
belirsizligidir. Yonetici pozisyonunda galisan kadinlarin, belirli bir agamadan sonra
yiikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamimna "Cam Tavan" ya da "Cam Tavan
Sendromu" adi verilir. Cam Tavan adindan da anlasilacagi gibi goriinmez bir engeli
tanimlamaktadir. Cam tavan, bir kadin yonetici olarak belirli bir seviyeye kadar
yiikseldikten sonra dnemli bir terfi bekledigi anda adin1 tam olarak ortaya koyamadigi
nedenlerden otiirli istedigi terfiyi alamama durumu seklinde de agiklanmaktadir. Cam
tavan, kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basarilarina bakilmaksizin
ilerlemelerini engelleyen, acik¢a goriilmeyen, ayni zamanda asilamayan engellerdir.
Kadin, caligma yasaminda kendine belli bir kariyer hedefi olusturabilmekte, ancak
hedefledigi tepe noktadaki 1is, kendisine “kadin” oldugu i¢in keyfi olarak
kapatilabilmektedir (Aytag, 1997: 908).
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Kadinlarin is yagaminda giderek artan oranlarda yer almalari, ¢aligma yasaminda
ve yonetimde kadinlarla ilgili arastirmalarin da artmasini beraberinde getirmistir.
Yapilan arastirma sonuglari, 6zel sektordeki kadin yoneticilerin ancak orta kademeye
kadar ilerleyebildiklerini ve orada durduklarini gostermistir. YOnetim seviyeleri
acisindan bakildiginda kadin yoneticilerin sayisi agisindan olumsuz sayilabilecek
sonuglar ortaya cikmaktadir. Fortune 1000°deki firmalarin sadece ikisinin en tepe
yoneticisinin (CEO) kadin oldugu belirtilmektedir. Bu durum, kadinlarin yiikselmesini
engelleyen bir cam tavan (glass ceiling) oldugu iddias: ile agiklanmaktadir. Cam tavanin
olusum nedenleri olarak; kadinlarin ¢alisma yasaminda kisa sayilacak bir siiredir
yonetici durumunda bulunmalari, isgiicline kesintili olarak katilmalari, geleneksel olarak
kadmlarm calistiklart belli alanlarin bulunmasidir. Ornegin; halkla iliskiler, insan
kaynaklar1 yonetimi gibi yilikselme olasiliginin diisiik oldugu alanlarda istihdam
edilmeleri ve son olarak da {ist yOnetimin ise alma ve terfi politikalarinda ayrim

yapmalari gosterilmektedir (Zel, 2002: 43).

Isyerinde kadinlarin karsilastiklar: “Cam Tavan” 1 ii¢ boyutu iizerinde agirlikl
olarak durulmaktadir. Kadinlarin 1§ yasaminda {ist diizey yOnetici pozisyonlarina

yiikselmelerinin dniinde ii¢ engelin oldugu belirtilmektedir. Bu engeller sunlardir (Oriicii
vd., 2007: 120):

1- Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Bu engellerden en onemlisi
kadinlara yonelik onyargilardir. Cogu negatif olan bu onyargilar kadinlarin verilen {ist
diizey isleri yapamayacagina dair goriisleri icermektedir. Erkekler kadinlar kisilik,

kararlilik ve azim agisindan yetersiz olarak degerlendirilirler.

Iste kadimlarin giderek daha iyi egitimli olmalarma, daha fazla ise sahip olmalarina
karsin hala mesleki ve Orgiitsel ayrimla karsi karsiya olduklar1 veya ¢ok azmin
yoneticilik pozisyonunda gorev almalari, cam tavani asarak yonetimin iist diizeylerine
ulagabildikleri de bir gergektir. Fakat buna karsi cam tavanin korunmasina yonelik

olarak, kadinlarin is yasamina daha fazla katilmasi ve iist diizey yoneticilik mevkiine
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daha fazla dahil olmaya basladigi son yillarda erkek egemen kiiltiir veya cam tavan
erkekler tarafindan gelistirilmis, yeni bir formiil ortaya koyulmustur. “Presenteizm”
olarak adlandirilan ve isteki etkili performans i¢in, gerekli olan zamandan daha fazla
stire iste kalma olarak tanimlanan bu uygulamanin, kadinlarin ilerlemesinin oniine
gegmekten bagka bir anlama gelmeyecegi disiiniilmektedir (Bilir Giiler, 2005: 67).
Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise “kadinlarla iletisim kurmanin

zor oldugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegidir.

Amerikan Yonetim Toplulugu iiyelerine uygulanan bir arastirmada, kadinlarin %
69’u isletme iginde kadinlarin yiikselmesinin erkeklere oranla daha zor oldugunu
diisiinmektedirler. Yine grubun 9%90’1, erkek yoneticilerin sahip olduklar1 kaliplagsmis
diisiinceleri su¢lamaktadirlar. Diger problemleri de soyle siralamiglardir; akil hocasi
bulma ve iletisim kurma da zorluk g¢ekme (%65), goriis eksikligi (%50), oyunun
kurallarin1 bilmemektir (% 38). Arastirmadaki kadinlarin % 72’sine gore “daha iyi
performans gdstermek i¢in kadinlar erkeklere oranla daha biiyiik bir bask: altindadir” ve
% 81’ine gore ise, “s0z konusu baski, onlarin kisisel yasamlarin1 erkeklere oranla daha

fazla yipratmaktadir” (Zel, 2002: 41).

Erkek yoneticiler bazen kadin yoneticileri korumak igin pozitif ayrimeilik
yapabilirler. Pozitif ayrimcilik, sosyal, ekonomik ve politik alandan dogustan tasidiklart
ozellikler yiiziinden diglanmis azinliklarin diglanmigliklarini bir 6l¢lide azaltmak ve uzun
vadede engellemek amaciyla ortaya ¢ikan kavramdir. Ayrimciliktan kaynaklanan
esitsizligi, dislanmis gruplara problemin kaynagina gore daha farkli haklar vererek
saglamay1 hedefler. Fakat is yasaminda asil ama¢ kar elde etmektir. Buda uygun
kisilerle ¢calismakla gerceklesmektedir. Kadin ya da erkek ayirimina girdiginizde is i¢in
gereken yetkinlik, nitelik, deneyim gibi unsurlar ikinci plana atiyorsunuz demektir.
Pozitif ayirimeiligin gerekli oldugu yer ailedir; kiz ¢ocuklarmi okutan, meslek sahibi
olmalarimi isteyen aileler zaten onlarin is hayatinda yerlerini almalarinin 6niinii agmis
olacaktir. Kendilerine erkek yoneticiler tarafindan pozitif ayrimecilik uygulanan kadin

yonetici adaylar1 pozitif ayrimciliktan dolayr kendilerine olan gilivenlerini yitirebilir ve
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iist diizey yonetici olmak igin gerekli nitelikleri tasimadiklarini disiinebilirler

(www.insankaynaklari.com).

2- Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller: Erkek yoneticilerin koydugu
engeller daha c¢ok tartisilirken kadin yoneticilerin koydugu engeller g6z ardi
edilmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller de su basliklar altinda

siralanmaktadir:

Kendini referans alma yanilgisi; kadin yoneticilerin bilingaltindaki “Ben bu
noktaya nasil geldiysem, herkes aymi sekilde gelebilir. Ozel bir ¢abaya gerek yok
mantig1”dir. Kadin yonetici erkekler gibi diisiinerek onlar gibi davranarak, onlardan biri
oldugunu gosterme cabasi igerisine girebilir. Kadin c¢alisanlarin aile hayati, fiziksel
ozellikler vb. cesitli nedenlerle bir g¢esit tehdit unsuru olarak goriilmesi de kadin
yoneticiler tarafindan kadin ¢alisanlarin  kariyerlerine engel olabilmektedir

(www.anneyiz.biz).

“Kralige ar1” sendromu (Kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri); Tepe yonetimde
yer alan ‘tek kadin’ olmanin bir basar1 ve ayricalik gostergesi oldugu inancidir (Zel,
2002: 46). Kralice ar1 sendromu; kadin yoneticilerin zamanla is ortamindaki
davraniglarin1 degistirerek erkek yoneticilerin davranis bi¢cimlerine yaklasmasi ve diger
kadin calisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi olarak agiklanabilir.
Kralige ar1 sendromunun Ozellikleri;  erkeklerin tutumlarini benimseyerek onlari
kadinlara kars1 kullanmak, diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye calismak,
ayirimla ilgili belirtileri gérmezlikten gelmek seklinde siralanabilir.  Kralige ar1
sendromu olarak tanimlanan niteliklere uyan kadinlara gore, basarisiz kadinlar, sucu
kendilerinde aramali, ayricalikli tutumlara karsi ¢ikmali, ayirimi ortadan kaldirmak igin

bireysel olarak gayret gosterilmelidir (Zel, 2002: 43).

3- Kisinin kendi kendine koydugu engeller: “Kadinin yeri neresi?” sorusunun

cevabin1 bulamayisi, toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek, kadinlara karsi



74

olan negatif Onyargilar1 kabullenmek ve benimsemek, is-aile ¢atismasi ve sugluluk
duygusu ile basa ¢ikamamak, Ozgliven eksikligi, kararsizlik, kendini gelistirme,
kosullarim1  degistirme  istegi, 1inanc1 veya imkam1  olmamak, sistemin
degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,
kariyerde ylikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini géze almamak, kadinlarin {ist
diizey yoOnetici pozisyonuna ylikselme konusunda kendi kendilerine koyduklar1 engeller
igcerisindedir. Kadinlarin {ist diizey yonetici olmalarinin oniindeki engelleri ifade eden
Cam Tavan’i yaratan iki onemli faktore dikkat cekmektedir. Birinci onemli faktor,
kadinin kendi kendine yarattigi engellerdir. Bunlar, aile hayatlarinin zarara
ugramasindan duyulan endise, nasil olsa yiikselmem miimkiin degil diyerek sonuna
kadar gidememe ve bu yaklagimin getirdigi 6zgiiven eksikligi, is yasaminda kendi
cinsini, dncelikle kadinlar1 rakip olarak gdrme egilimi seklinde tanimlanabilir. Ikinci
faktorii ise "cevresel faktorler" seklinde tamimlamak miimkiindiir. Ornegin, kadmin
erkek diinyasi tarafindan bilingli olarak smirlandirilmasi, "nasil olsa kariyerinin bir
noktasinda ailesine daha fazla zaman ayirmayi tercih edecek" seklinde erkekler
tarafindan gelistirilen inang, kadinlarin yapisi itibariyla erkege gore daha az yetenekli,
basarili olma ihtimali diislik, liderlik vasfi tagimayan bireyler seklinde Onyargiyla
tanimlanmasi kadinlarin terfilerini engelleyen cevresel faktorler olarak goriilmektedir.
Kadimnlarin kariyer yapamamalarinin ya da yetki sahibi olamamalarinin (Cam Tavan
acisindan) altinda yatan temel nedenler arasinda; egitimdeki firsat esitsizlikleri ve
toplumsal yargilar da 6nemli etkenler olarak kabul edilmektedir (Capital, 2002). Belki
de kadmlar cam tavanlarin farkli bir ¢esidini kirmuslardir. Ozellikle simdi ABD’ de
kendi ortakliklaria baslayan 4 milyon kadin girisimci vardir. Kadin girisimcilerin bu
muazzam biiylimesi Uist derecelere ilerleyen kadinlara kati kaliyor olan ortak tavana

kismen atfediyor olabilir (Grint, 2001: 199).

Literatiirde kadin yoneticilerin durumlar1 ve karsilastiklar: sorunlara iligkin olarak
kullanilan kavramlardan birisi de cifte kariyer kavramidir. Ailede hem kadin hem de
erkek calisiyorsa bunlar ¢ift kariyerli aileyi olusturmaktadir. “Cift kariyerli egsler”

kavrami esas olarak hem kadin hem de erkegin ailevi sorumluluklarina bagli olmalarinin
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yaninda mesleki kariyerlerine de bagli olduklar1 bir yasam tarzini ifade etmektedir

(Giildal, 2006: 56).

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerini Oncelik verilmesi yolu
secildiginde genellikle erkegin kariyeri secilmektedir. Bu durum kadinlarin kariyer
gelismelerinde karsilastiklart bir diger sorundur. Sirketler ¢ift kariyerli esler sorununun
¢Oziimiinde, her iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklar1 saglayarak katkida

bulunma yoluna gidilebilmektedir (Efe, 2007: 19).

Cift kariyerlik her iki calisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmasidir.
Ekonomik nedenlerle calisan eslerin kisisel kariyer hedeflerine ulasmalari ¢ok az
saglanabilirken, ekonomik diizeyi iyi, egitim seviyesi yiiksek ciftlerde bireysel kariyerin
Oonemi daha da artmaktadir. Cift kariyerli eslerin is yonetimi ve aile sorumlulugunda
bircok sorunla karsilastiklar1 bilinmektedir. Ustelik her bir ayr1 kariyerin stres ve
problemleri esler arasi olmasi gereken uyumu da etkilemektedir. Cift kariyerli esler

farkli sekillerde olabilmektedir;

a) Ayni isletmede ayni1 kariyeri izleyen ve ¢alisan esler (A isletmesinde her iki esin
de uzman olarak ¢alismasi gibi)

b) Ayni isletmede ¢alisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler (Ayni iiniversitede
calisan bir ekonomi profesorii ile ayni tiniversitedeki tip doktoru es gibi)

c) Ayn isletmede c¢alisan fakat kariyer hedefleri birbirine benzeyen esler (A
isletmesinin personel departmaninda calisan iicret uzmani ile B isletmesinde personel
departmaninda ¢alisan endiistriyel iliskiler uzmani gibi ).

d) Ayn isletmelerde calisan ve kariyerleri birbirlerine benzemeyen ciftler

(A isyerinde galisan bir kimyager ve B isletmesinde ¢alisan insan kaynaklari sefi gibi).

Cift kariyerli ailelerde eslerden birinin kariyerinin digerininkinden daha oncelik
tasidigr gergegi vardir ki bu bizim iilkemizde genellikle erkege ait olmaktadir. Temeli

kariyere dayali bir gerginlik evli ¢iftlerde kavgalar1 ve bosanmalar1 ¢abuklastiran bir
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faktor olmaktadir (www.ikademi.com). Cift kariyerli evliliklerin basar1 olup
olmamasinin anahtari olarak, bireylerin i¢ giivenlige sahip olmasi ve yasamlarini her iki
kariyerin yararina diizenleme istek ve yeteneklerinin olmasimi gosterebiliriz. Aksi
takdirde, cift kariyerli eslerde ortaya ¢ikacak ¢atisma ve anlagmazliklar pek ¢ok soruna,
hatta bosanmalara kadar uzayabilmektedir. Cift kariyerli eslerde, tek kariyerli bir aileye
gore daha fazla bosanmalar goriilmektedir (Efe, 2007: 57).

Kadin yoneticilerin karsilastig1 engellerden bir digeri de siiper kadin sendromudur.
Stiper kadin sendromu, ev igerisinde anne ve es olma roliiniin gerektirdiklerini tam
anlamiyla yerine getirebilme c¢abasi igerisine giren calisan, kariyer sahibi kadinlarin

icinde bulunduklari durumu anlatmak i¢in kullanilan bir kavramdir (Gtildal, 2006: 57).

Gilinlimiizde ¢aligma yasami ile aile yasami arasinda kalan kadin, iki 6nemli roliin
gereklerini tam anlamiyla yerine getirmeye ¢alisirken bir ikilemde kalmakta ve yasadigi
ikilemin kadinin asir1 rol yiiklenmesine neden oldugu goriilmektedir (Kocacik ve
Gokkaya 2005: 213). Cocuk bakimi ve ev isleri ile ilgili olarak kadinin yerine getirmek
zorunda oldugu aile i¢i sorumluluklar kadinlarin zaman ve enerjilerinin biiyiik
¢ogunlugunu alabilmektedir. Calisan kadinlar acisindan aile yagami ve ¢aligsma yagamini
bir arada dengeli olarak siirdiirebilmenin 6nemi biiyiiktiir. Ancak kadinin istlendigi

annelik rolii cogu zaman diger rollerinden daha baskin olmaktadir (Sezen, 2008: 8).

Evli ve ¢ocugu olan bir kadin yoneticinin, diger meslektaslarina gore lizerinde
daha agir bir yiikk bulunmaktadir. Kadin ¢alisan bir yandan ev i¢indeki sorumluluklarini
yerine getirirken, diger yandan isyerindeki faaliyetlerini diizene sokmak zorundadir. Bu
durum da ¢alisan kadin iizerinde stres yaratmakta ve ¢ok yiiksek basari giidiisiine sahip
olmayan kadinlarin yonetici olmaktan korkmasina sebep olabilmektedir. Kadinin zor
olan1 basarip yoneticilik gérevine gelmesiyle birlikte; sorumluluklar, ¢alisma saatleri ve
seyahatler artmaya baslayarak, kadinin geleneksel gorevleri aksamaya baslayacaktir

(Efe, 2007: 56).
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Bu tip kadinlar, miikemmeliyetcilik duygularin1 ve yliksek standart beklentilerini
ailenin diger bireylerine de yansitmaktan kendilerini alikoyamiyorlar. Ornegin esinin
daha 1iyi bir kariyer yapmasi, daha iyi giyinmesi ve pek cok sosyal etkinlige katilmasi
konusunda siirekli baski yapiyorlar. Bu baski kimi kadinlarda sadece aile bireyleriyle
smirli kalirken, kimilerinde isyerindeki arkadas ve komsulara kadar uzanabiliyor.
Kadimin bu davranislar1 zamanla hem ailesi hem de iletisim kurdugu diger insanlarla
iliskilerinin bozulmasina neden oluyor. Bunlarin yani sira, sendromun etkisi altindaki
kadinlar genellikle ulasilabilmesi zor hedeflere sahip oluyorlar. Yogun kosusturma
sirasinda hem fiziksel hem de ruhsal olarak yipranan, baskici tutumu nedeniyle
cevresiyle de iliskisi bozulan bu kadinlarda zamanla depresyon ve panik atak gibi

psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (www.kigem.com.tr).

Kadinlarin kariyer yasamlarmi etkileyen en 6nemli unsurlardan bir digeri de
erkeklerden farkli olarak toplum igerisinde benimsedikleri cinsiyet roliidiir. Cinsiyet
rolli, hangi meslek ya da pozisyonun kadin isi, hangilerinin erkek isi oldugunun
belirlenmesini saglamakta hatta ¢calisma hayatina baslayabilmenin temel sart1 olan egitim
ortamlarinda da bunlarin etkileri olabilmektedir. Nitekim toplumsallasma siireci
kadinlari, yonetmeye yonelik yoneticilik, baskanlik, idarecilik, miidiirlik v.b islerden
ziyade uzmanlik gerektiren doktorluk, 6gretmenlik gibi islere dogru yonlendirmektedir.
Boylece cinsiyet roliine dayali 6nyargilar pekismektedir. Kendisi de bu onyargilarin var
oldugu bir ortamda biiyiiyen kadin; onilinde 6rnek alabilecegi rol modellerinin olmayisi,
ileri bir kariyerin aile yasami iizerindeki olasi olumsuz etkilerini diigiinmesi, biraz da
toplumsallagma siirecinde 6grendigi roller ile is hayatinin beklentileri arasinda yasadigi
rol catigmalar1 (anne-es rolii ile iskadini rolii arasindaki ikilem) ile is hayatina dair

beklentilerini sekillendirmektedir (Temel vd., 2006: 9).

Kadinlarin isttihdaminda ve terfi etmelerinde sadece orgiit kiiltliriiniin degil,
toplumsal - kiiltiirel degerlerin, sosyal kaliplarin ve normlarin etkileri de 6nemli bir
engel olabilmektedir. Japon sirketlerinde yapilan bir aragtirmada kadinlarin ailelerine

kars1 olan sorumluluklarmin 6nemli oldugu diisiincesiyle kadinlarin istthdami ve terfileri
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ile ilgili olumsuz bir tutum sergiledikleri tespit edilmistir. Bu konuya farkli bir yaklagim
da Nalbant tarafindan getirilmistir. Nalbant, Tiirk bankacilik sektoriinde ¢alisan kadin ve
erkek yoneticilerin liderlik davraniglar1 arasinda fark olup olmadigini ve varsa bu
farkliliklarin hangi diizeyde ve hangi alanlarda oldugunu ortaya koymus ve su sonuca
ulasmistir. Yoneticilerin ¢ogu, kadin ve erkek yonetici arasinda liderlik becerileri
acisindan fark gormemektedir. Kadin ve erkek yoneticiler arasinda liderlik becerileri
acisindan fark bulan yoneticilerin ¢oguna gore; kadin yoneticiler insani beceriler
acisindan erkek yoneticilere gore daha dstiin degerlendirilirken, ise ve genel
performansa yonelik beceriler yoniinden erkek yoneticiler daha iistiin degerlendirilmistir

(Oriicii vd., 2007: 120).

Her ne kadar insan kaynaklari uzmanlari, devlet ve konu ile ilgili diger tiim gruplar
sirketleri cam tavani ortadan kaldirmaya yonelik uygulamalara ve kurallara tesvik etse
de degisime karsi bir diren¢ oldugu apagik ortadadir. Kadin ve erkege esit egitim
firsatlarinin taninmasi, onlarin cam tavani agmasina yardimeci olacaktir. Bu yardima
ragmen, gelisim egitimlerine katilan bir erkegin yiikselmesi, kadin bir adaya gore, daha
kolay olmaktadir. Hatta Powell ve Butterfield, kadinlarin insan kaynaklar1 gibi ise
alma konusunda yetki sahibi olabilecegi birimlerde caligmalarinin bile, uzun vadede

onlara ilerleme firsatlar1 saglayacagini belirtmislerdir (Ergen, 2008: 23).

Is yerinde cinsiyet ayrim1 yapilmasinda 6rgiit kiiltiirii yapisinin ¢ok énemli oldugu
dikkat ¢cekmektedir. Hiyerarsik yapilanmanin, otokratik liderlik tarzinin ve yukaridan
asagiya dogru iletisimin oldugu “erkek odakli” orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesinin
kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina gelmesinde 6nemli bir engel teskil ettigi
kabul edilebilir.

Knutson ve Schmidgall, isletmelerin cam tavanin kirilmasi icin yiikselme
potansiyeli olan kadinlar1 belirleyerek, onlarin gelisimlerinin desteklenmesi gerektigini
belirtmistir. Bu destekleme siirecinde kadinlara, 6zellikle 6nemli projelerde gorevler

verilmeli, farkli fonksiyonlarda yer almalari saglanmali ve egitim olanaklar
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sunulmalidir. Ozellikle sirket politikalar1 ve uygulamalariyla yeterince desteklenmeden
kadinlarin ilerlemek ic¢in erkek rakiplerinden daha basarili olmalar1 ve 6nyargili bir
erkek diinyasi ile bas etmeleri miimkiin degildir. Cam tavani engelleme siireci iki
yonden ele alinabilir. Siire¢ icerisinde kadmin bireysel olarak cam tavani engelleme
cabalar1 ve igletmenin cam tavani ortadan kaldirma egilimindeki kadina destek olmak

icin yapmasi gereken uygulamalar yer almaktadir (Ergen, 2008: 31).

Bu baglamda, kadinlarin isgiiciine katilimlarini artirmaya ve hala g¢aligmakta
olanlarin karsilastiklar1 engelleri asmaya, sorunlari ¢é6zmeye yonelik olarak, asagida

basliklar halinde belirtilen politikalarin izlenmesi yararli olacaktir (Karaca, 2007: 30):

e Kadina yatirim yapmak,

e Esitsizligin nedenlerini sorgulamak

e Kadinlarin toplumsal statiisiine iliskin genel politikalar saptamak,

e Kadmnin katkisini goriiniir kilmak,

e Kadn isgiicii ve istthdami konusunda politika yonelimli arastirmalar yapmak,
e Kadinlarin is hayatina katilimini artiric1 6zel programlar diizenlemek,
e Toplumsal kabul olusturmak,

e Kadin istthdamini artirmay1 toplumsal hedef yapmak,

e Yasal diizenlemeleri agan bir yaklasim gelistirmek,

e (Geleneksel isler ve mesleklerden uzaklagsmak,

e Egitim ve her tiirlii okullasmay1 saglamak ve artirmak,

e Nitelikli kadin isgiicii yaratilmasina ¢alismak,

e Meslekler hakkinda bilgilendirmek,

e Mesleki yeterlilik ve belgelendirme sistemine islerlik kazandirmak,

e Cinsiyet¢i ayrimciligr engellemek,

e Girigimciligi 6zendirmek,

e Kismfi statiilii isleri yayginlagtirmak,

e Sosyal giivenlik kapsamini genisletmek,
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e Orgiitlenmeye katilimi tesvik etmek,
e (Cocuk bakimina toplumsal ¢6ziim saglamak,
e  Oziirlii ve risk altinda bulunan kadimlarin istihdamini kolaylastirmak,

e Issizligin sonuglarindan korumaktir.
2.2. Aile Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Degisimin yasanmadigi bir toplumun var olmasi1 miimkiin degildir. Toplumdaki
degisim, bireyler ve gruplar arasindaki iliskilerdeki farklilasmayir da igermektedir.
Nitekim bu degisime paralel olarak kadinin statiisiinde ve rollerinde farklilasmalar
yasanmaktadir. Yizyillarin getirdigi bir diisiince sisteminin pargasi olarak kadinin aile
ve toplum i¢indeki rolii ve konumu onun annelik ve eslik gorevleriyle birlikte biitiin
olarak ele alinmaktadir. Kadin agisindan yasanan toplumsal degisim bu noktada dnem
kazanmaktadir: Kadinin anne ve es olmaktan dogan geleneksel gorevlerinin 6tesinde ne
kadar bagimsiz olabildigi 6ne ¢ikmaktadir. Baska bir deyisle, kadinin ev-i¢i alandan
¢ikabilme derecesi onun bagimsizlik ve statii kazanisinin bir gostergesidir. Ancak yine
de kadmin toplumsal rolleri, onun bagimsizlik kazanmasimi engelleyebilmektedir.
Kadinlarin ¢alisma yasamlarinin yani sira ev isleri, ¢ocuk bakimi ve evlilik
gereksinimlerini ayn1 sekilde yerine getirmeleri beklenmektedir. Bu beklenti ¢alisan
kadinlar {izerinde biiylik bir ylik olmakla birlikte, kendilerini tam glim islerine
vermelerini engellemekte performanslarini ve ¢alisma verimlerini diisiirmekte oldugu
tartisiimaktadir. Onceligi evi ve ailesi olmak zorunda olan kadinlar, calisma yasaminin
getirdigi sorumluluklar1 ve zorluklar1 da iistlenerek ¢ift yiikiimliiliik altinda ezilmektedir

(Gtiner, 2008: 28).

Toplumsal kosullanma kadinlari belirli yapilarda iglerde ¢alismaya yoneltmektedir.
Kadinlar eve veya ¢ocuklarina daha yakin olabilmek i¢in daha esnek zaman dilimlerine
sahip olabilecekleri, ancak kendilerine daha diisiik kazan¢ veya daha az olanaklar
saglayan isler segebilmektedir (T.C. Basbakanlik kadinlarin statiisii ve sorunlar1 genel

midirliigi, 1999: 7). Nitekim cesitli nedenlerle ¢alisma yasamina katilan kadin, aile
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yasaminda da bir dizi sorunla karsi karsiya kalmistir. Analik durumuna bagli olarak
kadinin aile yasaminda karsilastiklar1 sorunlari rol ¢atismasi, ev isleri ve ¢ocuk bakim

sorunu olmak iizere {i¢ ana baslik altinda toplayip inceleyebiliriz.
2.2.1. Is-Aile Catismasi

Kuskusuz ¢alisma yasami kadina ekonomik bagimsizlik ve toplumsal deger artisi
basta olmak iizere pek ¢ok avantaj saglamaktadir. Ancak diger taraftan da geleneksel
deger ve tutumlarin halen siiregelmesi nedeniyle c¢esitli sorunlari da beraberinde
getirmektedir. Nitekim gilinlimiizde ¢alisma yasamu ile aile yagsami arasinda kalan kadin,
iki 6nemli roliiniin gereklerini tam anlamiyla yerine getirmeye c¢alisirken, bir ikilemde
kalmakta ve bu ikilemin kadinin asir1 rol yiiklenmesine yol a¢tig1 dikkati ¢ekmektedir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 213). Ayrica, ¢alisma yasamiyla birlikte aile yasaminda da
evinin ikincil aktorii olarak goriilen kadin, daha ¢ocukluk ¢agindan itibaren aktif iiretim
stirecine yonelik degil evinin kadin1 ve ¢ocuklarinin annesi roliinii listlenmeye yonelik
yetistirilmektedir. Bu durum 6zellikle ataerkil iliskilerin baskin oldugu toplumlarda ¢ok
daha belirgin olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim halen kadindan 6ncelikle toplumsal
rollerini yerine getirmesi beklenmekte, caligma yasami 6zellikle de mesleki basarisi ve
Kariyeri ikinci plana atilmaktadir. Bu nedenle, kadin ¢alisma yasamu ile aile yagaminin

gerektirdigi rollerini yerine getirebilmek i¢in yogun bir ¢aba sarf etmektedir.

Bireyin birden fazla iistlendigi rolle ayn1 anda bulusmasi ve bu roller arasinda
ortaya ¢ikan uyumsuzluk, rol gerginligine sebep olur. Rol gerginligi veya rol ¢atigmasi
kavrami, rolle ilgili bireysel yetersizliklerden ziyade, roliin yapisi ile ilgilidir. Birey
bunun meydana getirdigi huzursuzlugu yogun sekilde yasamaktadir. Kisinin bireysel ve
sosyal sorumluluk kavramlart ile isi geregi kabul etmek zorunda oldugu kavramlarin

catismasi halinde ortaya ¢ikabilir (Simsek vd., 2003: 22).

Is ve aile, insanlarin giinliik hayatlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinde mesgul

olduklar1 ve uzun donemde basarili olmay1 ve tatmin elde etmeyi istedikleri onemli
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rollerdir. Giiniimiiz insanlar1 artik es ve ¢ocuklarina daha fazla zaman ayirmak ve onlarla
daha ¢ok seyi paylagsmak istemekte, fakat bununla birlikte isle ilgili olarak karsilasilan
talepler ve degisiklikler de her gecen giin artmaktadir. Isin ve ailenin es zamanli olarak
ortaya ¢ikan talep ve ihtiyaglari, 6zellikle ¢alisan kadinlar {izerinde birtakim baskilar
olusturabilmekte ve kisinin oncelikleri ile ilgili olarak ¢esitli ¢eliskiler yasamasina sebep
olabilmektedir. insan hayat1 acisindan ¢ok 6nemli olan bu iki alanin etkilesimi sonucu
meydana gelen ¢atismalar, 6zellikle kadinlarin toplam isgiicli i¢indeki paylarinin hizlh
artist ve bununla beraber ortaya c¢ikan ¢ift gelirli ailelerin etkisiyle Orgiitlerin
giindeminde dnemli bir yer almaya baslamstir. ikili rol yaklasimi kuramina gore kadinin
calismasinin aile biitgesine yardim ve kadmin isteki yerini kendisi a¢isindan ikinci
planda gérmesiyle kabul edilebilir olacagi yaklasimimi savunmaktadir (Ozdamar, 2000:
11).

Her ne kadar 20.yy. ikinci yarisindan sonra eslerin rollerinde 6nemli derecede
degisiklikler yasansa da, kadin ve erkegin evliligine bagli geleneksel yapilarinda rollere

yonelik bagimlilik oldukga 6nemli bir diizeyde korunmaktadir.

Roller arasi ¢atismalarin temeli, birden fazla roliin gerektirdiklerinin birbirleri ile
uyumsuz olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu dogrultuda is-aile catigmasi; i ve aile
alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin bazi yonleriyle birbiri ile karsilikli uyumsuz
olmas1 sonucunda meydana gelen bir tiir roller arasi ¢atisma seklinde tanimlanabilir. Bu
tanima gore is-aile ¢atismasi, is ve aile rollerinin her ikisinin de birlikte iistlenilmesiyle

meydana gelmektedir.

Is-aile ¢atismasi ¢ok boyutlu ve cok yonlii bir siiregtir. Kisinin isine ve ailesine
bagliliginin derecesi, is ve ailede yasanan sorunlar, is ve aileden kaynaklanan talepler,
catismanin Oncesini olustururken, ¢atigmanin sonucunda kisinin is ve aile hayatinda
sorunlar ortaya ¢ikmakta, genel olarak kisinin yasamdan aldigi doyumda azalmalar
meydana gelmektedir (Ozmutaf, 2007: 49).
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Kisinin ailesi ile ilgili olarak yasadigi anlagmazlik, gerginlik, eslerin birbirine
destek olmamasi gibi aile sorunlar1 da ¢atisma agisindan ciddi bir potansiyel olmaktadir.
Is-aile catismalarmin en belirgin dzelligi, ¢ift yonlii olusudur. Is-aile catismasi; isin aile
roliinlin yerine getirilmesini engellemesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Aile-ig catismasi ise,

ailenin is roliiniin yerine getirilmesini engellemesi tizerine meydana gelmektedir.

Is ve aile catismasinin; calisan kadinlar, anne ve es olmaktan kaynaklanan ikili
roliiniin olusmasiyla gergeklestigi sOylenebilir. Her bir rol, kendine 6zel zaman
ayrilmasint istemektedir. Bu kadmin agir bir yik altinda kalmasma ve rollerin
birbirlerine karistirilmasina rol agar. Burada dnceligin kime verilecegi, aileye mi, ise mi
oldugu konusu ¢alisan kadin icin en énemli ¢atisma nedenini olusturmaktadir. Is ve aile
catismasinin stres kaynaklari; rol catismasi, entelektiiel ve fiziksel giiglik, rol
belirsizligi, isin kalitesinin baskisi ve yogun is yiikii olarak ifade edilmektedir. Rol
belirsizligi ve rol catigmasinin kayitsizlik, o6fkelenme, tatminsizlik, sorumlulugu
baskalara yiikleme gibi bazi sorunlara yola actig1 uygulamada rastlanilan sonuglardir

(Simsek vd., 2003: 23).

Cinsiyetci i boliimiiniin deg§ismemesi ve ev isleri ile ¢ocuk bakiminin daha ¢ok
kadina ait olmasi, kadinin bu iki alan ve farkli rolii listlenmesi sonucunu dogurmaktadir.
Ev islerine yeterli zaman ayiramadigy, iyl bir es ve anne olamadig: i¢in kadin, ¢ogu
zaman kendisi de dahil olmak iizere birgok kisi tarafindan su¢lanmakta, iste ise yeterince
caliskan ve 6zverili olmadig1 i¢in daha diisiik {icretler almakta ve yonetici kadrolarinda
yer alamamaktadir. Her iki alanda yasadigi gerilim nedeniyle kadimin hem isten hem
evlilikten aldig1 doyum azalmakta ve birgok fiziksel ve ruhsal bunalimla kars1 karsiya

kalmaktadir.

Is ve evdeki rollerin kadin igin ii¢ tiir gerilim ve catismaya yol agtifi

belirtilmektedir (Karaca, 2007: 53) :

1. Zaman baskisina dayali gerilim,
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2. Catigan rollerin yarattig1 gerilim,

3. Iki alanda birbirinden farkli davranis istenmesinin yarattig1 gerilim.

Gergekten de calisan kadin iyi anne, iyi es, iyl ev kadini, iyi is kadin1 olabilmek
icin her iki alandaki islerine yetisebilme yoniinde biiylik bir zaman baskis1 yagamaktadir.
Cogu zaman bazi statii ve ylikselme firsatlarini kagirmakta veya geciktirmektedir. Kadin
calisan, tiim c¢eliskilerin yarattigi gerilimi yasarken, beraberinde sagligin1i da

kaybetmektedir (Cam, 2004: 3).

Yapilan baz1 arastirmalar, kadinlarin kariyerlerinin rol ¢atismasindan ciddi olarak
etkilendigini gostermektedir. Rol ¢atismasi, kadinlarin hayatinda, kariyerinde ilerledikge
daha biiylik 6nem kazanmaktadir. Bu catismalar pek ¢ok kadinin kariyer rollerini
yeniden tanimlamaya ydnelmelerine neden olmustur. Ornegin, yapilan bir arastirmada
kadinlar, baslangicta cok yiiksek kariyer giidiileri olmasina ve aile i¢indeki
toplumsallagmalarinin kendilerini bu yonde ¢ok destekleyici olmalarina karsin, zamanla
aile rollerinin artan taleplerinden dogan baskilarin mesleklerinde uyguladiklar
standartlarin diismesine neden oldugunu belirtilmistir. Isverenlerde hakim olan goriise
gore, kadinlarin gegici bir zaman i¢in ¢alistiklari, erkeklere oranla kendilerini daha az ise
verdigi, olas1 evlilik ve hamilelik durumlarinda isi birakacaklar1 ve ev isleri yiiziinden
terfi ettirilmemesi, Ozellikle yonetim basamaklarina getirilmemesi gibi goriisler
yaygindir. Kadindan, once anne ve es olarak toplumsal rollerini yerine getirmesi
beklenmektedir (Aytag, 1997: 906).

Aile sorumlulugundaki rollerinin yiikii sonucu ¢aligma yasaminin i¢inde yer alan
kadinin, baz1 durumlarda "annelik mi, kariyer mi, yoksa gelir elde edebilmek i¢in is mi
daha once gelecektir" sorusuna cevap arayabilmek i¢in bazi kararlar almasi
gerekmektedir. Bu, olduk¢a gii¢ bir se¢imi kadinin karsisina ¢ikarmaktadir. Hangi
roliiniin daha 6nce gelecegi konusu, kadinin bazi karmasik duygular yasamasina da yol
acacaktir. Kariyerle, aile sorumlulugu, ¢ocuk bakimi arasinda karar verme konusunda zit

duygular yasayan kadin, zaman igerisinde "iyi bir anne degilim" seklinde sugluluk
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duygusuna kapilacaktir. Aile ile is hayat1 arasindaki se¢im gligliigii, bireyin kararsizligi,
kisiyi karamsarhiga striikleyebilecektir. Bu durum bireyin kariyer planlamasi ve
gelistirmesinde ilgilendigi is aktivitesindeki rollerinin, bir aile iiyesi olarak

anlamsizlagabilecegini de ortaya koymaktadir.

Calisan kadin bugiin hem evde hem de isyerinde 7 giin 24 saat ¢ift vardiya
biciminde c¢alisan bir birey olarak coklu roller iistlenmekte ve rol alam1 giderek
genislemektedir. Bu durumun iistesinden gelebilmek ve ev ile aile sorumluluklarini

dengeleyebilmek igin:

e Ev islerini kolaylastiran teknolojik aletleri kullanmaya baglamis,

e Ev islerinin aksamasini 6nlemek i¢in yine kendisi gibi, kendisi ile ayn1 amagla
calisan kadin isgiiciinden iicretli olarak yararlanmis,

e Giinlik yasam faaliyetlerinin yiikiinii aile fertleri arasinda adaletli bir sekilde

paylasimini esas almig olmasina karsin yiikiin ¢ogunu kendisi sirtlanmus,

Calisma yasamina katilmasi ile birlikte sosyal ¢evresi genislemistir.

Boylece, gorlintii olarak da g¢alisan kadinin  yasam kalitesinin  arttigi
diistiniilmiistiir. Ancak yine de kadmin gerek is yasaminda karsilastigi, gerekse aile
yasaminda karsilastig1 sorunlar eksik olmamistir. Gergekte biitiin bu degisimlere karsin
geleneksel zihniyette yer alan "erkek evin gecimini saglayan temel kisidir" disiincesi
degismemistir. Japon sirketlerinde yapilan bir arastirmada kadinlarin ailelerine karsi
olan sorumluluklarinin 6nemli oldugu diisiincesiyle kadinlarin istihdami ve terfileri ile

ilgili olumsuz bir tutum sergiledikleri ortaya koyulmustur (Oriicii vd., 2007: 120).

Goriiliiyor ki, her seyden once kadinin ficretli ¢alismasi, kadin i¢in ekonomik
bagimsizlik anlami tasidigindan, onun ailedeki ve toplumdaki roliinii degistiren bir
anlam tagimaktadir. Gergekten yiizyillar boyu kadin eviyle, 6zel yasamiyla sinirlanmas,
tiretimden uzak kaldigi gibi, ekonomik yonden erkege tiimiiyle bagimli bir sekilde

yasamistir. Bu sekso-ekonomik iliski erkegi eve ekmek getiren kisi yaptigi gibi,
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ekonomik ilerlemenin de baslica aktorii yapmistir. Gergekten ekmegi kazanan erkek,
eve, cocuklara bakan kadin olurken, kadin-erkek arasindaki bu isbdliimii toplumsal is
boliimii anlamini tagimaktadir. Erkek kendisine verilen bu rolle ekonomik olarak iiretken
olmakta ve toplumsal deger kazanmaktadir; kadin ise, hem erkege bagimli olmakta, hem
de yaptig1 isin ekonomik agidan bir degeri olmadigindan 'toplumsal degersizlige'

itilmektedir (Ozdamar, 2000: 21).
2.2.2. Ev Isleri

Calisan kadin sayisindaki artis, kadinin is ve aile gibi iki farkli alandaki roliiniin
birbirini etkilemesine sebep olmaktadir. Kadinin ¢alisma yasamina yiikledigi anlam, bu
iki alanin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Profesyonel meslek sahibi olan, yiiksek
gelir getiren islerde calisan kadinin kariyerine bagliligi, basli basma isten duydugu
tatmin kadar bu is nedeniyle ev/aile yasamini iyi bir bigimde organize edebilmesiyle de
ilgili olmaktadir. Bu ac¢idan kadin i¢in yapilan is ve caligma sartlar1 aile yasamini
etkiledigi gibi, aile yapisi ve sorumluluklar1 da kadini is yasaminda erkekten daha fazla
etkilemektedir. Kadin ev disinda gelir getirici bir iste ¢aligsa da biiyiik 6l¢iide cinsiyete
dayal1 is boliimii varligini stirdiirmektedir, kadinin bu ikili rolii (¢calisan kadin/ev kadini)
genellikle birbirini olumsuz bir bi¢cimde etkilemektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:
213).

Kadm isten sonra eve geldiginde de ikinci bir iggilinii, iy zaman1 yasamaktadir.
Yorgun bir sekilde geldigi evde, bulasik yikamak, ¢amasir yikamak, temizlik, iitii gibi ev
isleri ile de ilgilenmek zorundadir. Giiniimiizde ev islerini kolay bir sekilde yapilmasini
saglayan teknolojik gelismeler de vardir. Ancak tiim bu kolayliklara ragmen kadinin aile
i¢i sorumluluklarmn arttiran gelismeler de mevcuttur. Ornegin yemek pisirmeye ayrilan
zaman azaldigir halde ¢ocuklarin egitimine ayrilan zaman giderek artmistir. Camasir
yikamak eskisine gore daha kolay ve daha kisa siireli gibi goriinse de daha fazla giysi
kullanildig1 ve bunlarin iitiilenmesi gerektigi icin kadinin ev islerine ayrilan zamanin

azaldigin1 sdylemek pek miimkiin degildir. Ancak yine de tam zamanli ev kadinlarma
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kiyasla, aksamlar1 ve hafta sonlar1 daha uzun siire evde ¢alismaktadirlar. Bir diger ifade
ile ev disinda istihdam edilen evli kadinlar, ev islerinde esas sorumlulugu her zaman
yiiklenmekle beraber, digerlerine kiyasla daha az ev isi yapmaktadirlar. Aragtirmacilara
gore kadinlar g¢aligma yasaminda dezavantajli kilan en belirgin neden onlarin ev

islerinde asir1 sorumluluk iistlenmis olmalaridir (Ozdamar, 2000: 27).

Giliniimiizde kadin emeginin biiyiik oranlarda, ev igerisinde kullanildig1 bir
gercektir. Kadin ¢alisma hayat1 i¢inde hangi etkinlikte hangi statlide yer alirsa alsin ev
kadinlig1 sorumlulugunu siirdirmektedir. Kadin "ev kadinligi" ortak paydasinin yaninda
kirda veya kentte, ev icinde veya ev disinda, tarimda, sanayide ve hizmetlerde iiretime
katilmakta; calistig1 yere ve liretim alania gore de farkli sorunlarla karsilasmaktadir.
Japonya da yaklasik olarak toplam isgiicliniin %40°nin kadin ¢alisanlardan olugmasina
ragmen bu kadinlarin ¢ogunun gegici bir kariyer yolu, part-time is ve daha az faydaya
sahip olduklar1 goriiliir. Japonya’nin ortak kiiltiirii hem aile taahhiitleri hem de is ve
aileyi dengelemenin kadinlar i¢in zor oldugundan dolay:1 toplam taahhiitii kabul eder.
Japon c¢alisanlar isten sonraki zamanlarda da sik sik meslektas ve miisterileri ile bar ve
restoranlarda ge¢ saatlere kadar vakit gegirmeyi beklerler. Kadinlar muhakkak bundan
ayr1 tutulmuyorlardir ama onlar is ve aileyi dengelemeye ¢abaladiklart zaman, 6zellikle
benzer sorumluluklar1 ve ayn1 uzun saatlerde beklentilere sahip kocasi olan kadinlar i¢in,
biiylik bir engel ortaya cikmaktadir. Yavas yavas Japonya’da da daha cok stresi
azaltmaya yardimci olan temizleme servisleri ve giinlik kolayliklar gibi destek
sistemleri kuruluyor ve kadinlarin is ve aileye ayni anda sahip olmasina olanak sagliyor
(Clancy ve Tata, 2005: 2).

Kadinlar tarafindan "ev isleri"ne harcanan ev i¢i emek, kullanim degerine sahip
olmakla birlikte; degisim degerine sahip goriilmemektedir. Bunun sonucu olarak, erkek
isglicliniin ve toplumun yeniden iiretimi agisindan biiyiik 6nem tasimasina karsilik;
kadinin ev islerinde harcadigi emek milli gelir hesaplarinda yer almamaktadir. Bunun
cesitli nedenleri vardir. Parasal karsiligi olmayan ev i¢i kadin emegi, ister kirda olsun

ister kentte; isgiicli piyasasina girsin veya girmesin hemen her kadinin harcadigi emektir.
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Oysa ev isleri i¢in harcanan toplam siire bir gelir karsiligi ¢alisan toplam is siiresinden
daha fazladir (TISK, 1999: 14). ikincisi, parasal degeri olan ev ici kadin emegindeki
degerlendirmelerin eksik yapilmasidir. Kendine yeterli tarim isletmelerinde oldugu gibi;
kentte de, kiiciik girisimcilikte ve enformel sektdrde kadinlar evlerinde veya is
yerlerinde parasal karsilig1 olan iiretimde bulunmaktadirlar. Fakat bu tiretim etkinlikleri
ulusal hesaplarda ya hi¢ yer almamakta ya da ¢ok az yer bulabilmektedir (Ozdamar,
2000: 9).

2.2.3. Cocuk Bakim Sorunu

Bugiin bircok Avrupa iilkesinde yagslar1 1660 aras1 degisen kadinlarin % 35'1 ile
% 601, evlerinin disinda iicret karsiligi ¢alismaktadirlar. En 6nemli yilikselme ise evli
kadmlarda goriilmiistiir. Ingiltere'de toplam oran1 %53'diir. Giiniimiizde evli ve ii¢ yasin

altinda ¢ocugu olan kadinlarin % 40'mmdan fazlasi ticretli olarak ¢aligmaktadirlar (Aytag,
1997: 907).

Calisan kadin ¢ocuk sahibi olmaya karar vermeden 6nce ¢ocuk bakiminda kimden
yardim alacagini diisiinmek zorundadir. Gerek dogum o6ncesi gerek dogum sonrasi yasal
izin siiresi yeterli gelmemektedir. Ozellikle cocugun sagligi igin ilk aylarda anne siitiine,
duygusal ve zihinsel gelisim i¢in anne sevgisine ihtiyag duymasi bu siireyi yetersiz
kilmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 213).

Izin siiresi dolan annenin esas sorunu ise gocugunun bakimini kime birakacagidr.
Ulkemizde is yerlerine bagli olan, ayrica devletin actign kres sayilariin azhg, 6zel
kurumlarin veya 6zel bakicilarin pahali olmasi, anneyi baska ¢oziimler aramak zorunda
birakmaktadir. Bu durumlarda en uygun olan ¢6ziim yolu varsa biiylikanne veya yakin

akrabaya birakmak olmaktadir. Genis ailelerde bu sorun daha kolay ¢éziimlenmektedir.

Bir diger sorun ¢6ziicli yontem ise kadinin ¢ocuklar: biiyliyene kadar i hayatindan
ayrilmasidir. Ancak bu durum kadmin kariyer gelisimine sekte vurmakta, ilerlemesini

engellemektedir. Cocugun anneye olan bagimlilig1 ve gereksinimi, 6zellikle bebegin ilk
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aylarinda annesiyle birlikte olmasiin kisilik gelisiminde ne kadar 6nemli oldugu
gercegi ortadadir. Cocuk egitiminde ilk yillarin 0nemini savunan uzmanlara gore,
annenin c¢alismasimin ¢ocuk iizerinde olumsuz etkileri oldugunu kanitlayan arastirma
bulgulart olmamasina ragmen ideal ¢oziim ilk iki {i¢ yilda ¢ocugun annesi tarafindan
biiyiitiilmesidir. Idari konumlar ve profesyonel islerde Tiirk kadinlarinin temsili diisiik
olurken bazi ekonomik agidan gelismis iilkelerde karsitlariyla kiyaslanabilir durumdadir.
Birkag sebep profesyonel is yasaminda Tiirk kadinlarinin aktif katilimini agiklamaya
yardim eder. Ilk olarak Tiirk kadinlar aile baglar1 olan kisilere mesela anne, kaymvalide
ve diger aile iiyelerine ¢ocuk bakimi i¢in gilivenebilir. Eger aile destegi mevcut degilse
ozellikle orta ve st sosyo-ekonomik statiilerde kiralama (yani dadilar) kadinlarin
cocuklarina bakmaya yardimeci olurlar. Tirkiye’nin kirsal kesimlerinden sehirlere
yapilan biiyiik Olgekli gb¢ yliziinden bir¢ok kadin sosyo ekonomik arka planda
temizlikgiler ve bebek bakicilari olarak c¢alismaktadir. Tirkiye de giinliik bakim
merkezleri ve ev temelli gocuk bakimi ¢ok yaygin degildir. Oysa 50 kadindan daha ¢ok
kadin galistiran sirketler yasa ile giinlik bakimi saglamak zorundadir fakat biiyiik bir
cogunluk iyi 6demeler yerine yiiksek maliyetli bu hizmeti teklif etmemektedir (Aycan,
2004: 456).

Kadinlarin isgiiciine katiliminda temel etkenin, bakmakla yiikiimlii olduklar
cocuklarinin olup olmadigina bagl olarak degismesidir. Bir baska deyisle annelik, kadin
isgiicli acisindan 6nemli bir sorun olmaya devam etmektedir. Tiim sosyo-ekonomik
gruplarda, eger ¢ocuklar1 yoksa kadinlarin tam zamanli is sahibi olabilme olasiliklar1 ¢ok
daha yiiksektir. Bununla beraber, 1980'lerin baslarina kiyasla anneler, glinlimiizde ayni
igveren i¢in, ayni tam zamanli islerine daha fazla geri donme egilimi i¢indedirler.
1980'lerde ise, calisma hayatina geri donen anneler, genellikle ya yar1 zamanh isler
istlenmigler ya da kendilerini terk ettikleri islere kiyasla daha diisiik ticretli islerde
bulmuslardir. Kadinlar dogum, cocuk bakimi gibi nedenlerle is yasamini kesinti
yasayabilmektedir. Bu da is basinda 6grendiklerinin, yasadigi deneyimlerinin bir 6lgiide
unutulmasi1 demektir. Kadin emegi kesintiye ugramasi nedeni ile isveren agisindan fazla

giivenilir bulunmamaktadir (Ozdamar, 2000: 11).
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Biitiin bunlar cagimizda g¢ocugu olan kadin isgiicliniin kres ya da bakici

hizmetlerinden yararlansa dahi birgok sorun yasadiginin énemli gostergeleridir.

Tiirk kadin yoneticileri is hayatinda yasanan rol ikileminin getirdigi bireysel ve
kurumsal zorluklarla kars1 karsiyadir: Kadin yonetici, iist diizeye ¢iktikca yalnizlagma
endisesi ve basar1 korkusu yasamaktadir. Basarili kadin yoneticilerin ¢ok hirsli olduklari,
rekabetten fazla hoslanmadiklar1 ve etraflarindaki insanlarin duygularini iyi anlayip
onlar istedikleri gibi yonlendirebildikleri diisiincesi yaygmdir. Ust diizeylere ¢iktikca,
basarili kadin yoneticiler giderek yalnizlagirlar ve bu nedenle onlar da diger insanlara
yakin olabilmek i¢in ya 6zel yasamlarindan ya da kariyerlerinden 6zveride bulunurlar.
Kurumsal anlamda zorluk ise sayica azinlikta oldugu {iist diizey yoneticiler arasinda
kendini kabul ettirmek ve yetkinliklerini kanitlamak i¢in daha ¢ok c¢alismak zorunda
kalmasidir. Bunun yani sira, esine ve ¢ocuklarma karsi yiiklendigi sorumluluklar
nedeniyle seyahatler, uzun siireli egitimler, uzayan toplantilar ve sirket yemekleri de
genellikle kadin yoneticilerin sorunlar1 olarak ortaya ¢ikar. Tiirk kadin yoneticilerin is
hayatinda yiikselisinde yasadiklar1 rol ikilemini (anne, es, yonetici, kadin vs.) agmalari
icin uygun ortamlarin yaratilmasi gerekmektedir. Eger kadinlar kendi basina birakilirsa
biitiin rol ¢esitlilikleri ile basa ¢ikabilirler. Farkliklar1 yonetme, esneklik, uyum, zor
durumlarla bas etme, duygulariin farkinda olma ve onlar1 yonetme konularinda kadinlar
cok daha basarilidir. Ancak temel sorun, toplumsal rol paylagimlarinda kadmna diigen
rollerin tanimlanmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sorunlara karsin giintimiizde, degisen
yonetim anlayisinin gereklilikleri kadinlar tarafindan daha 1yi yerine getirilmektedir.
Iletisim, ekip calismasi, siirece odaklanma, etkili dinleme ve empati, coaching, miizakere
becerileri, stres yonetimi, degisim yonetimi, farkliliklarin yonetimi gibi konularda da

kadinlarin daha basarili olduklar1 goriilmektedir.

Kadinlarin toplumda hak ettigi yerini alabilmesi ancak onlar1 ¢alisma yasaminda
dezavantajli konumdan ¢ikaracak onlemlerin alinmasi, onlara erkeklerle esit firsatlarin
taninmas1 ve geleneksel zihniyetin kirilmasi ile miimkiin olacaktir (Aytag ve Seviiktekin,

2002: 113).
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BOLUM Il

KADINLARIN CALISMA ORTAMINDA KARSILASTIKLARI SORUNLARIN
BIiREYSEL PERFORMANSA ETKIiLERI

3.1. Performans Kavramm Ve Bireysel Performansa Etki Eden Temel

Unsurlar

Performans kelimesi bir isi ya da olay1 yapmak, yerine getirmek, gerceklestirmek,
icra etmek gibi anlamlara gelmektedir. Basaran ise performansi, i gorenin gorevi geregi
ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gergekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir
fonksiyonu olarak tanimlamaktadir. Bir bagka tanima gore performans, bir gérevi yerine
getiren bireyin, grubun ya da orgiitiin, o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye
ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey ve
grup performansi, Orgiitiin o isle ulasmak istedigi ama¢ dogrultusunda bireyin ya da
grubun kendisi igin belirlenen hedeflere ve standartlara ne olglide ulasabildiginin
gostergesidir. Orgiitsel performansla da sistemin toplam performansi anlatilmaktadir.
Orgiitler igin oncelikli 6neme sahip olan performans bireysel performanstir. Ciinkii bir

orgiit ancak personelinin gostermis oldugu performans kadar iyi olabilir (Col, 2008: 39).

Bireysel performans organizasyonlarin amaglarina ulasabilmesi i¢in bireyin
kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler, yalmzca ise yonelik
gorevleri degil ise yonelik olmayan gorevleri, davranislart da icermektedir. Dogrudan ise
yonelik olmayan yetkinlikler arasinda takim c¢alismasi, ekip ruhu, miisteri odaklilik,
istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum kiiltiiriinii sahiplenme, aidiyet ve bireysel

disiplin sayilabilir (Barutgugil,2002: 47).

Orgiitsel baglamda basarinin anahtar1 olan performans artis1 kendiliginden
gergeklesen bir siirecin tirtinii degildir. Diger bir deyisle, performansin stratejik bir konu

olarak goriiliip o sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, bir
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kurulustaki insan kaynagmin en yiiksek seviyedeki potansiyelini ger¢eklestirmeye
yonelik olarak motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amaglar, dlgiitler, geri
besleme ve taninmaya yonelik olarak insan yonetimi i¢in gelistirilmis sistematik bir
yaklasimdir. Yukaridaki performans yonetimi tanimindan hareketle performans
yonetiminin bir kurulusta iki temel boyutundan s6z etmek miimkiindiir. Birinci boyut
orglitiin biitiinliigiine yonelik olarak algilanan orgiitsel performans, ikinci boyut ise
bireysel performanstir. Diger bir yaklagimla, bir kurulusta performans artisi ya da
azalisi, hem Orgiitsel boyutta degerlendirilmesi, hem de bireysel boyutta
degerlendirilmesi gerekli bir durumdur. Dogal olarak bireyler is yasami i¢inde belirli
konularda calisma (proje gibi) yapacaklar1 zaman bir takim ig¢inde de bir araya
gelebilmektedirler. Bu durumda, takim performansindan s6z etmek gerekir. Ancak yine

takimin performansi da bireylerin gostermis olduklar1 performanslarin bir sonucudur

(Ozmutaf, 2007: 43).

Performans yonetimi siireci igerisinde Orgiitiin tiim iiyeleri bir hiyerarsi i¢inde
degil, takim arkadaglar1 olarak goriiliir, sorumluluklar {izerinde anlasmalara, beklentilere
ve gelistirme planlarima dayandirilir ve yoneticilerle takim iiyeleri arasinda var olan
normal etkilesimin bir parcasi olarak degerlendirilir. Performans yonetimi; birey
performansiyla oldugu kadar takim performansiyla da ilgilidir ve devamli bir siiregtir.
Yilda bir kez yapilan resmi bir incelemeye dayandirilmaz ve performansin iyilestirilmesi
tizerine odaklanir ki yeterligin gelistirilmesini ve potansiyeli ortaya ¢ikarmayi amaglar

(Helvaci, 2002: 156).

Performans yonetimi sistemi ¢alisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme
amaclarin1 tartismalarmma ve bu amaclara ulasmak icin ortak bir plan hazirlamalarina
ortam yaratmaktadir. Gelisme planlari, organizasyonlarin amaglarina ve calisanin

mesleki gelismesine birlikte katkida bulunmalidir (Barutgugil, 2002:125).
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Isletmelerde bireysel performansi karsilasilan durumlara gore gesitli seviyelerde
etkileyen unsurlar temel olarak {i¢ kategoride toplanabilir. Bunlar, yonetimsel unsurlar,

bireyden kaynaklanan unsurlar ve diger unsurlardir.
3.1.1.Yonetimsel Unsurlar

Her ne kadar bireysel performans ilk bakista kisi ile ilgili bir olgu olarak algilansa
da aslinda yonetim anlayist ve liderligin uygulanis sekli, orgiit iklimindeki algilanmasi
ile ilgili bir gercekliktir. Diger bir bakis agisi ile, cagdas ve rasyonel bir yonetim siireci
Orgiitte hayata gecirilmiyorsa bireylerin (yonetici ya da g¢alisan) de zaten
performanslarin1 arttirmaya yonelik c¢alismalar1 fazla bir sey ifade etmeyecektir. Bu
nedenle, belirli yonetim unsurlarinin iist yonetimden baslamak iizere tiim kademelerde
yesertilmesi ve yasatilmasi gerekmektedir. Bu baglamda baslica yonetim unsurlar
arasinda misyon ve vizyonun belirlenmesi, stratejilerin belirlenmesi, liderlik,
katilimcilik,  iletisim, motivasyon, stres  yOnetimi, performans  yOnetimi

gosterilebilecektir.

Evrende mikro ¢evreden makro ¢evreye kadar yer alan tiim canli ya da cansiz
varliklar, kendileri farkinda olsun ya da olmasin mutlaka bir misyona sahiptirler.
Misyonlarini tamamlayan varliklar ise, yok olma misyonunu iistlenmektedirler. Gergekte
bu durum bir 6rgiit i¢in de farkli degildir. Ancak diisiinen ve yaratic1 bir varlik olan
insanlarin olusturdugu, onlarla meydana gelen ve gelisen ya da yok olan orgiitler igin
konu bilingli bir rasyonaliteyi kapsayan yapidadir. Yine orgiitiin misyonu baglaminda
geliserek gelecekte olmak istegi nokta da bu degerlendirme igindedir. Misyonun
gerceklestirilmesi ve vizyona ulasilmasi uygun tekniklerle (SWOT Analizi, paydas
analizi gibi) uygun stratejilerin belirlenmesi ile miimkiin olabilecektir. Eger bir orgiitte
hangi kademede olursa olsun tiim ¢aliganlar misyonu ve vizyonu iyi algilarsa
gerceklestirilecek stratejiler dolayisiyla politikalar, programlar, biit¢eler de istenen
diizeyde olacaktir. Ciinkii bireylerin performanslari 6rgiitiin misyon, vizyon ve diger tim

cabalarini sahiplenmeleriyle artis saglayacaktir. Bunun saglanmanin en temel yolu ise,
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tim insan kaynaginin misyon ve vizyon da dahil olmak iizere tiim faaliyetlere kendi
diizeylerine gore fikirsel ve eylemsel olarak katkilarin1 saglayacak oOrgiit ortamini

yaratmalarini saglamaktir (Ozmutaf, 2007: 44).

Liderlik belirli durum ve sartlar altinda amaca ulagmak i¢in baskalarinin davranis
ve eylemlerini etkileme sanatidir (Simsek vd., 2003: 178). Burada bireysel performansin
liderlik baglaminda artis1 yoneticinin duraganliktan kurtulmasi ve siirekli gelisime agik
olmasini ifade eden bir olgudur (Dixon, 1992: 61). Lider / yonetici ya da lider yonetici
en iyi zamanlarin1 hatta dakikalarini c¢aligsanlarin siirekli gelismelerine yonelik olarak
harcayan bireydir. Liderliginin dogas1 geregi motivasyonun ylikseltilmesi cezay1
diglayan bir anlayis seklinde gerceklestirilebilir. Bu baglamda lider yonetici tutarl
amaglara sahip olsa da; olmasa da amag ¢alisan memnuniyetine gore bir performans

Ol¢iimleme sistemini hayata gecirmektedir.

Akdemir, temel olarak {i¢ tiir yonetim / liderlik anlayisindan bahsetmektedir.
Bunlar, otokratik, katilimec1 ve ekstrem demokratik yonetim anlayislaridir. O’na gore
otokratik yonetim baskici, duygulardan yoksun, insanlari makine gibi goéren; ekstrem
yonetim anlayist ise, asir1 0zglirliik taniyan rasyonel olmayan tavriyla gerek oOrgiit ve
gerek birey performansini olumlu etkilemezken; katilimer yonetim yaklasimi ise,
demokrasi ve verimliligi, dolayisiyla motivasyonu en iist diizeye ¢ikaran sonug olarak
performansi maksimize eden bir anlayigsa sahiptir. Katilimc1 yonetim yaygin olarak
paylasilan amaglarin beraber calisilarak basarilmast i¢in davraniglara ve insana
odaklanmaktadir. Daha 6ncede belirtildigi gibi, zaten organizasyonun en biiyiik degeri
olan misyon ve vizyon; diger taraftan insan kaynaginda yer alan her hangi bir bireyin
amaci da bu baglamda degerlendirilmelidir. Bu baglamda is performansiyla ilgili olarak
ortaya koyulan amagclar siirekli gelisme ve performans standartlart ve beklenti
kararlaria uygun bir iletisimin saglanmasidir. Bunlarin yan1 sira 6grenme olanaklari, 6n
yargl ve yanlis hislerin en aza indirgenmesi, yiiksek diizeyde yaratict bir sistemin
gerceklestirilmesi gibi amaglar da sayilabilir. Diger taraftan katilimciligin temel 6gesi

saglikli iletisim ve bilgiyi paylagsmadir. Bir orgiitte saglikli iletisim ve bilgiyi paylasmak
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giiveni ve korumay1 yapilandirmaktadir. Bu baglamda hem lider, hem de alt kademeler
bu sayede tam olarak diger gruplarmn ulastiklar1 bilgiye sahip olabilirler. Iyi bir lider
sosyal bilimlerin verilerinden yararlanir, insan yapisini iyi tahlil eder, formel iligkiler
disinda informel iliskileri de grubun amaglar1 dogrultusunda kullanmaya yonlendirir

(Simsek vd., 2003: 206).

Iletisim, en basit haliyle bilginin anlamini transfer etmek igin sembollerin
kullanim1 olarak agiklanabilir. iletisim davranigsal agidan ise, davranislarin degisimini
kapsayan bireysel bir siire¢ olarak ifade edilebilir. Iletisim siireci ise, temel olarak mesaji
gonderici, mesaj, iletisim kanali ¢cevre kosullari, mesaj1 alici ve gonderinin mesaji ne
oranda algilandigin1 anlamasina yonelik olarak geri beslemeyi kapsamaktadir (Simsek
vd., 2003: 118). iletisim siireci organizasyonel davranis baglaminda dort temel sekilde
goriilebilir. Bunlar, yogun olarak bilgi teknolojileri agirlikli gerceklestirilen yonetim
bilgi sistemleri ve telekomiinikasyon; direktifler, emirler, raporlar, alt ve ist gruplari
kapsayan hiyerarsik temelli organizasyonel iletisim siireci; farkli kiiltiirel 6zelliklerden,
amaclardan, statiiden, degerlerden, kabiliyetlerden, algilardan etkilenebilen bireylerin
iletisimi; mimikler, jestler, yiiz ifadeleri seklinde gergeklesen sozlii olmayan iletisim
olarak aciklanabilir. Luthans’a gore hangi tiir iletisim modeli olursa olsun ¢alisanlarin
performanslariin artigt igin etkin bir geri iletimin 6nemi biyiiktiir,; ona gore etkili bir
geri beslemenin karakteristikleri, niyet, 6zel olma, tanimlama, kullanislilik, zamansallik,
kolayca almabilmek, kolay anlasilabilirlik ve gegerliliktir. Iletisimin siirecinin her hangi
bir boliimiinde ki olumsuzluk mutlaka performansi olumsuz yonde etkileyecektir. Diger
bir deyisle performans: diisiik bireyin iletisimi (mesaj1 alici ya da gonderici olarak)
diisiik olarak gerceklesirken, bu takim performansin1 sonug¢ olarak da oOrgiitsel
performans1 olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle saglikli bir iletisim siireci biitiinsel
olarak liderlik kapsaminda ve calisanlar tarafindan siirekli bir sekilde gelistirilmesi
gerekmektedir. Saglikli bir iletisim siireci ¢alisanlarinin islerini zamaninda tamamlama,
yapilan iglerdeki hata oranlarini diisiirme ve nihayetinde ¢alisanlarinin motivasyonunu
etkileyerek calisanlarin bireysel performanslarini artirict bir etki yaratmaktadir (Altindz,

2008: 55).
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Motivasyonun pek ¢ok tanimlamasi yapilabilir. Bu g¢alismanin kapsami olan
davranigsal baglamdaki tanimlamasi ise, Baron ve Greenberg’den alintiladigr tanima
uygundur. Bu tanimda motivasyon “Insan davranislarmni belirli amaclar dogrultunda
siirekli olarak harekete geciren ve yonelten bir dongiisel siirecler seti” oldugu
belirtilmektedir (Costley ve Todd, 1991: 151). Ancak uygulamada bu siire¢ kolay
islemez. Bunun nedeni bireylerin ihtiya¢larinin ve beklentilerinin farkli olmasinin yam
sira amaglarin ve bireyleri tatmin edecek ¢ok farkli etkenlerin olmasi; zamana, olaylara
ve yapilan ise gore de motivasyonun ayni birey icin bile degisim gdstermesi; ayrica
ihtiyaglarin bir kere karsilanmakla bitmemesi, Sonunun gelmemesi yani yeni ihtiyaglarin
bas gostermesi gibi pek cok bilesen motivasyon siirecini karmasik hale getirmektedir.
Bir orgiitte liderin katilime1 yonelimi, saglikli iletisimi saglayacak oOrgiit kiiltiiriini
olusturmasi, hiyerarsi minimizasyonunu gergeklestirmesi, calisanlarla empati kurmasi
sonucu bu karmasik siire¢ olumlu yone sevk edilebilmektedir (Costley ve Todd, 1991:
179). Frederic Herzberg’in bu konudaki goriisii “Liderin (yOneticinin, igverenin) gorevi
amaglarin basarilmasi i¢in calisanlart motive etmek degildir. O, ¢alisanlara basarmaya

yonelik olarak firsatlar saglamalidir. Boylece calisanlar motive olacaklardir.”seklindedir.

Bir orgiitte performansa etki eden diger bir onemli unsur ise, strestir. Stres
algilanan g¢evresel tehditlere karsi bireyin fiziksel ve ruhsal bir tepki verme eylemi
olarak ifade edilebilir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998: 534). Stres 6zellikle son otuz
yil igerisinde evrensel bir ilgi odagi haline gelmistir. Bu ilginin sebepleri stresin insan
sagligini ve is yasaminda basariyr olumsuz yonde etkilemesinden kaynaklanir (Telman
ve Unsal, 2004: 87). Yerkes ve Dadson’un 1908’de yapmus olduklar1 arastirmalarina (Y-
D Yasasi) gore stres belirli bir noktaya kadar performansi olumlu yonde etkilerken,
belirli bir noktadan sonra olumsuz sekilde etkilemektedir. Asir1 stres kirilma noktasindan
sonra dikkat azalmasina neden olarak, bireyin algilama, yargi ve karar verme gibi
zihinsel yeteneklerini negatif yonde etki altina almaktadir. Bu nedenle Orgiitsel ve
bireysel performansin olumlu yone sevk edilmesi agisindan stresin iyi bir sekilde

yonetilmesi gerekmektedir (Simsek, 2002: 320).
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Bir orgiitte tiim calisanlarin etkinliginin degerlendirilmesine ve gelistirilmesine
olumlu etki eden ve performans yonetiminin de 6nemli bir pargasi olan diger 6nemli bir
bilesen ise, performans degerlendirmesidir. Performans degerlendirmesi bireyin isindeki
basarisini, ¢alisma ortamindaki tutum ve davranislarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini
biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun basarisina olan katkilarint degerlendiren planlt
bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2002:178). Degerlendirme kapsaminda,
yoneticinin yoneticiyi, personelin ¢alisani, ayn1 diizeydekilerin birbirini, alt diizeyleri,
bireyin kendini, degerlendirme merkezinin digerlerini degerlendirmeye tabi tutmasi
mimkiindiir. Performansin degerlendirilmesinde temel amacglar kapsaminda ise,
O0grenme ve gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi, mevcut performansin ilerlemesine
destek olmak, gecmis performanst degerlendirmek, gelecekteki potansiyel /
yiikseltilebilir  performans diizeyini belirlemek, kariyer planlama kararlarini
degerlendirmek, performans hedefleri seti olusturmak, yeni maag diizeyleri ve artislari
degerlendirmek bulunmaktadir. Bu agiklamalardan yapilacak ¢ikarim ise, performans
degerlendirme stirecinin klasik bir denetleme siirecinden ziyade, bireyin ve oOrgiitiin
performans gelisimini kapsayan ve tiim calisanlar tarafindan desteklenen bir gerceklik
oldugudur. Gerek birey ve gerekse liderler / yoneticiler bu sayede kendi performans
durumlarin1 daha net anlayarak, performanslarini arttirmak i¢in 6zveride bulunacaklardir

(Ozmutaf, 2007: 48).
3.1.2. Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireyin performansina etki eden diger bir boyutta ise bireyin kendi kigisel durum
ve Ozelliklerinden kaynaklanan unsurlar yer almaktadir. Bu gruptaki baslica unsurlar
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi sosyo-demografik 6zellikler, bireyin

kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve iicret diizeyi algis1 olarak belirtilebilir.

Bir orgiitte yer alan bireyin geng ya da ilerlemis yaslarda bulunmasi performansini
dogrudan etkileyebilecek bir unsurdur. Yasin performansa olan etkisi ¢esitli kiiltiirlerin

yonetim anlayisina gore degisim gostermektedir. Ornegin ABD’de geng yastaki
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insanlara sirketlerde hizli bir bigimde yiikselme imkani taninabilirken; Japonya’da ise
tam tersine belirli bir yasa kadar {ist yonetim kademelerine insanlarin ulagsmasi miimkiin
degildir. Diger taraftan, genel olarak konuya yaklasildiginda geng yastaki bireylerin yasi
ilerlemis yastaki bireylere gore daha dinamik olduklar1 ve degisime daha ¢abuk uyum
sagladiklar1 da goriilebilmektedir. Ancak oOzellikle yonetimsel konularda ise yeni
baslayan gen¢ Dbireylerde tecriibe ve uygulamaya yonelik bilgi eksikligi
gorilebilmektedir. Bunlarin yani sira ¢aliskan ve ilerleme ¢abasi i¢indeki geng bireylerin
de yonetici baskisi nedeniyle onlerinin tikanmasi, gelisimine imkan verilmemesi gibi

durumlarla da sik sik karsilasilabilinmektedir (Tinaz, 2006: 20).

Cinsiyet ¢alisma yasami i¢inde ¢ok onemli bir olgu olarak goériilmektedir. Erkek
egemen kiiltiire sahip toplumlardaki erkegin iistiin oldugunu ortaya koyan yasam bigimi
is hayatina da yansimaktadir. Yine kadinlara asir1 gorev yiikleyen kiiltiirlerde ¢ocuk
sahibi kadinlarin erkeklere oranla daha fazla ¢ocuguyla ilgilenme cabasi is hayatinda
uyum agisindan olumsuzluklara neden olabilmektedir. Diger taraftan kadinlar
yapilarindan dolay1 duygusal etkilenmeye daha agik olduklari i¢in strese daha ¢abuk
girebilmekte ve olaylarin etkisinden uzun siireler kurtulamamaktadirlar. Ayrica
kadinlara yonelik olarak is yasaminda agik ya da istii kapali cinsel istismara da
rastlanildig1 goriilmektedir. Cinsel taciz kadinlar i¢in ¢aligma yasamini giiclestiren ve
hatta sorun haline getiren bir neden olusturmaktadir (Ozdamar, 2000: 19). Bu
sayilanlarin tamami dogal olarak bireyin psikolojik a¢idan yipranmasini saglayan ve
performansini diisiiren olaylardir. Medeni durum ise, olumlu bir siiregte gelisen
evliliklerde is performansina olumlu yonde yansiyabilirken; olumsuz bigimde devam
eden evlilikler ve uzun siire eslerin ayrilamamasi bireyin performansini olumsuz sekilde
etkilemektedir. Egitim seviyesi arttikca bireylerin calistiklar1 Orgiitte yiikselme
olanaklar1 da artmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin yipranma diizeyleri daha
iist boyutta gergeklesmektedir. Ancak, egitim diizeyi yiiksek bireyler yonetimde iist
basamaklara ¢ikma sansina sahip olduklar i¢in gérev sorumluluklart ve almis olduklar

riskler arttig1 igin stres diizeyleri de beraberinde artmaktadir. Ancak egitim diizeyi
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yiiksek bireylerin problem ¢dzme becerilerinin de daha fazla gelistigi de bu noktada arka

plana atilamaz bir gercekliktir.

Bir orgiitiin kiltiiriinii genellikle orgiitiin kuruculan sekillendirmektedir. Genel
olarak kurumda yaratilan ve yasatilan kiltiir katilimct (alt kiltiirleri de igine alan
sekilde) bir perspektifi icermediginde Orgiit kiiltiirii ile bireyin alt yapisindan gelen
kiltiir arasinda ortaya ¢ikan farklilik performansi diisiirebilmektedir. Birey kendi
kiiltiriinii yok saymaya kalktiginda ikilem yasamakta ve isteksiz bir ¢aligma durumu
icerisinde performansi diisebilmektedir. Burada insani bir yOnetim anlayiginin
yaratilmasi problemleri ¢6zmede 6nemli katkilar saglayabilecektir (Kaliprasad, 2006:
27).

Bireylerin ilk c¢aligma yillarinda uzmanlik alanina yonelik olarak o6zellikle
uygulama kapsaminda yetersiz olmalarinin yani sira orgiitte yasanan yeni yonetimsel ve
stiregsel uygulamalar, yeni teknolojik sistemlerin kullanilmasinin giindeme gelmesi ve
bireyin uzmanhiginin yetersiz kalmasi, ¢alisana yeterli uyum egitiminin saglanmamasi
performans diisiikliiklerine sebep olabilecek uzmanlik odakli faktorler olarak

gosterilebilir.

Bir bireyin iicretinin tatmin edici diizeyde bulunmasi, ayrica 6zel maddi
imkanlarin Ssaglanmasi ve odiillendirilmelerin yapilmasi insan kaynaklari yonetimi
acisindan 6nemli bir konudur. Bireylerin ise yonelik performanslarinin karsiligini
yetersiz aldiklarini diigiinmeleri dogal olarak onlarin performanslarina olumsuz sekilde

yanstyacak bir durumdur.
3.1.3.Diger Unsurlar

Diger unsurlar arasinda bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde caligmasi, dig
cevre kosullarina uyma baglaminda gelisen teknolojilerin Orgiite aktarilmasi, sosyal
giivence konusunda yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar, isyeri ile ikamet

edilen yerin uzaklhigt ve madde bagimliligi gibi genel durumlarda da ¢ogu zaman



100

performans diisiikliigiine neden olan unsurlar arasinda yer almaktadir (Ozmutaf, 2007:
50).

3.2. Bireysel Performansa Etki Eden Unsurlar Ve Catismanin Biitiinsel

Degerlendirilmesi

Genel olarak bir orgiitte bireysel boyutlu ¢atisma bireyin kendisiyle, bireyin
bireyle, bireyin grupla ya da bireyin oOrglitle olan ¢atigmasi seklinde acgiklanmaktadir.
Ayrica burada catismaya giren birey yonetici ya da calisanlardan  herhangi Dbiri
olabilmektedir (Simsek vd., 2003: 280). Birey ¢atismaya girdiginde baski altinda kalarak
¢ekilme ve kayitsiz kalma, saldirgan davranislar sergileme, kendi durumunun rasyonel
oldugunu diisiinerek savunma ya da ¢ocuksu bir tavirla kendini acindirma, surat asma ya
da kiisme gibi olgun olmayan davranislar gostermeye baslayacaklardir. Her ne kadar
bireyin taraf olarak girdigi catisma tiirleri birbirinden ayr1 goziikse de; gercekte gatisma
ortaminda nihai olarak olmasi istenen biitlinsel performans artisina olumsuz etkinin
olabilecegi ve tiim kurulusu her diizeyde olumsuz etkileyebilecegi ortadadir. Bu nedenle
temelde iist yonetimin kurumsal misyon ve vizyonu c¢aligsanlarla birlikte olusturmasi ve
gerektiginde gelistirmesi, bu baglamda bu degerlere topyekun sahip ¢ikilmasini
saglamasi, bireysel ¢atismalarin ¢ikmasini engelleyecek; catigmalar ¢ikmis olsa bile
kurulusun misyon ve vizyonunu sahiplenen c¢alisanlar isbirligi i¢inde kurumsal aidiyet
duygusu ile birlikte bu siireci olumlu yone gabucak sevk edebileceklerdir (Simsek vd.,
2003: 278).

Uygulamada lider yonetim anlayis1 bireyleri gelistirmek ve performansi artirmak adina
ortaya c¢ikan catismay1 pozitif yone kanalize edecek en onemli giictiir. Bir Orgiitte
bireysel temelli ya da diger tiirdeki ¢atigmalarin ortaya c¢ikmasi kagimilmazdir. Bir
diizeye kadar fikirsel temelli catismanin gerceklesmesi daha dnce de s6z ettigimiz gibi
performansi olumlu yonde etkileyebilecektir. Bu baglamda uygulama ydnelimli genel
bir Olgiit ise, ¢atismanin minimal diizeyinin optimum nokta oldugudur. Nasil orgiitlerde

ortaya ¢ikabilecek karsitliklardan kagiilmasit miimkiin degilse; is yasaminin dogasi
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geregi lider yonetimin kaginilmaz olarak ortaya ¢ikan zithiklardan diger bir deyisle bu
ikilemden yararlanmasi da kagmilmazdir. Bu optimum nokta olan zirve noktasindan
Oteye gegerek negatif siirece yonelmemek, liderlik becerileri ve katilimci yOnetim
anlayis1 ile miimkiin olabilecektir. Bu baglamda, kisilerin giic gosterisi yerine,
yardimlasma ya da yardimlasmaya yaklasan pazarlik odakli bir durumsal yaklasimi

benimsemeleri daha akilci bir tavir gibi goziikmektedir.

Bir orgiitte iletisim bozuklugu ya da yetersizligi ¢atisma ortami yaratirken; ayni
zamanda performans diisiisiine yol acabilmektedir. Orgiitlerde cogu zaman bireylerin
birbirlerini tam anlayamama ya da yanlis anlama veya On yargili davranma gibi
sebeplerden dolay1 catigtiklar1 goriilebilmektedir. Bu durum herhangi bir isle ilgili
olarak, bilgi aligveriginde bulunulmasi gerektiginde ya da bir ekip i¢inde takim halinde
calisilmas1 gerektiginde catismanin genel olarak gelismesine ve performansin da
diisiisiine yol acacak bir olaydir. Kogel bu tip siireglerde liderin catisma taraflarini bir
araya getirerek acik tartismali bir ortami yaratmasinin bu iletisim odakli catisma
sorununu ¢ozebilecegini belirtmektedir. Ayrica “ben yoneticiyim ve kayitsiz sartsiz
bilirim” gibi uzmanliga saygi duyulmadigin1 gésteren modas1 gegmis bir iletisim tavri,
bireyin bilgisini saklamasina, bireylerin yaratic tarafinin koreltilmesine dolayisiyla isle
ilgili gelismenin Oniine gegilerek performansin gelismesine bir bariyer olacak ortamin
yaratilmasina yol agabilecektir. Performans, ¢atisma, motivasyon ve motivasyon teorileri
arasinda iliski kurmak miimkiindiir. Maslow “motivasyon ve kisilik” isimli yazisinda
bilimin insani degerlerden ayri tutulamayacagini belirterek; bireylerin ihtiyag¢larinin
hiyerarsik (psikolojik, giivenlik, ait olma, sevgi ve agk, saygi ve kendini gergeklestirme)
bir sira ile karsilanmasinin bireyleri motivasyona yoneltecegini ortaya koymustur. Yine
Frederick Herzberg Cift Faktor Teorisi’nde performans artisi i¢in memnuniyet ve
motivasyon diizeyinin éneminden bahsetmistir. Bir orgiitte herhangi bir diizeyde ortaya
cikacak tatminsizlik hem motivasyonu, hem de performansi diisiiriirken ¢atigma ortami
yaratacaktir. Bu teori One siirlildiigli donemde ¢ok ilgi gérmiis ve iizerinde pek c¢ok
calisma yapilmistir. Bu aragtirmalardan bir kismi teoriyi desteklerken bir kismi

desteklememistir. Ornegin rehabilitasyon danismanlariyla yapilan bir calismada
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danigmanlar isleriyle ilgili en sevdikleri alanlarin motivasyon faktorleri olarak
adlandirilan faktorler oldugunu, en sevmediklerinin ise hijyen faktorleri oldugunu
soylemislerdir (Telman ve Unsal, 2004: 16). Diger taraftan amag teorisinde bireylerin
yiiksek diizeyde amaglara sahip olmalarinin onlar1 daha yiiksek performansa yoneltecegi
aciklanmaktadir. Bu baglamda yiiksek amacglara yonelen bireylerin Orgiit icinde
amaclarina ulagabilmek ugruna catismaya da girebildikleri goriilebilecektir. Ayrica
esitlik teorisi geregince bireylerin ayni sartlarda farkli odiille oOdiillendirilmelerinin
onlarin motivasyonlarini distirebilecegini belirtmektedir. Bu da performansi diisiiriirken
ayni zamanda o bireyin bakis agisina gore olmamasi gerektigi halde yiiksek odiile layik
goriilen diger birey ve yoOnetimle arasinda bir catisma ortami ortaya c¢ikabilecektir

(Oriicii ve Kanbur, 2008: 86).

Cagin en Onemli olumsuzluklarindan olan stres, Ozellikle is yasami iginde
bireylerin fiziksel ve psikolojik yapilarini,  motivasyonlarini olumsuz bigimde
etkilemektedir. Stresin uzun siireli yasandigi ve bireyin stres karsisinda yetersiz kaldigi
is ortamlarinda birey tilkenmislik diizeyine gelebilmektedir (Nahavandi ve Malekzadeh,
1998: 534). Sonug olarak da ise devamsizlik, ise ge¢ gelme, is goren devir hizindaki
artig, fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari, motivasyon diisiikliigii gibi olumsuzluklar
bireyi etkisi altina almaktadir. Bu siiregte bireyin performansinda siirekli diisme
goriiliirken, saldirgan tavirlarindaki artis nedeniyle c¢atigmaya girmesi oldukca
kolaylasmaktadir. Lider yOnetimin sabirla stres sorununa yonelik olarak rasyonel
yonetim yaklasimlar1 gelistirmesi ve uygulamasi bu soruna ¢dziim saglayabilecektir.
Stresin yagam savasimizin bir pargasi olmasi onun tamamen yok edilmesinden daha ¢ok

tahammiil edilebilecek sinirlarda tutulmasini gerektirir (Telman ve Unsal, 2004: 158).

Sosyo-demografik faktorlerden yas, bir Orgiitte ise yeni basglayan ancak bilgi
seviyesi oldukca yiiksek ve kivrak zekali bir bireyin kiskanilmasi olarak ortaya
cikabilmektedir. Diger taraftan ayni bireyin diger calisanlara karsi gesitli sekillerde
(mimik, davranis, s6z, dedi kodu gibi) kendisinin iistiin oldugunu ispatlamaya ¢alismasi

da diger ¢alisanlar tarafindan da genellikle hos karsilanmayabilecektir. Baz1 durumlarda
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ise, yas olarak daha geng calisanlarin yaratict fikirlerinin orgiit i¢in daha dogru ve
saglikli oldugunu ortaya koymalar1 yonetici ya da diger ¢alisanlar tarafindan adeta “sen
sOyledin ama neyse” gibi bir tavir igerisinde mecburi bir kabullenme gibi goriilmektedir.
Dahasi ise yillarin1 vermis insanlar olarak ileri yastaki kesim kendilerinin o konuda son
noktaya geldiklerini ve artik isin gelistirilmesi i¢in daha iyi bir fikrin olamayacagini
kabul etmektedirler. Bazen de kimi yoneticiler geng yastaki tecriibe diizeyi diisiik
calisanlar1 s6zde yanlarina ¢ekerek orgilitte kasith bir ¢atisma ortami yaratmakta ancak
kendisinin herkesle iyi olabilecegini savunmaktadir. Bu davranisin sonucunda da
catisma ortaya ¢ikmakta ve yonetici one ¢ikarak bir baba tavri ile sorunlar1 ¢ézmekte ve
diger calisanlara “bakin ben olmasam bu kurum yonetilemez ve kargasa dogar” gibi
akila, mantiga uymayan fikirleri tistii kapali da olsa verebilmektedir. Bu yoneticilerin
kontrollii gerilim stratejisi kapsaminda, hedef birey ya da grubu siirekli gerilim altinda
tutmak icin sistemli olarak psikolojik bir siddet uyguladiklari da goriilebilmektedir.
Burada amaglanan baski altindaki bireyin hata yapmasini saglamaktir. Yukarida
aciklanan ve yasla ilgili olarak ortaya ¢ikan davranislar dogal olarak ego tatminine

yonelik bir yapida orgiitte catigma ortami yaratmakta ve performansi diistirmektedir.

Cinsiyet, performans ve ¢atisma agisindan 6nemli olan diger bir sosyo-demografik
faktordiir. Diinya geneline bakildiginda kadinlara ¢aligma yasamina yonelik olarak
erkeklerle esitlik siirecinin taninmasi en geligsmis {ilkelerde bile halen ¢ok yenidir.
Ornegin, ABD’de bile daha 1960-1970 yillarinda onlarm kadinsi taraflarini bir yana
birakarak kadinlari isletmelerde erkeklerle esit haklara sahip, erkekler gibi giyinebilen,
erkekler kadar basarili olabilecekleri konusunda egitim ¢abalar1 harcanmaya baglamistir.
Daha sonraki siirecte yine ABD’de bir ¢alisma programinda erkekler, kadinlarin isi
erkekler kadar onemsemediklerini sOylemisler; sonug¢ olarak ¢esitli alt gruplar
olusturmuslardir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998: 87). Hangi gelismislik diizeyindeki
tilke olursa olsun, giiniimiizde hala cinsiyet ¢ok yanlis olmakla birlikte acik ya da kapali
bir sekilde ozellikle kadinlar i¢in olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda
istii kapali ya da agik asagilama, cesitli sekillerde istismar (s6zsiiz, soz1ii ya da fiili gibi)

egiliminin is hayatinda gorildigi c¢esitli Orneklerle giindeme gelebilmektedir.
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Gilinitimiizde dis paydas diisiincesi kapsaminda sivil toplum kuruluslarinin bu konudaki
cabalamalar1 gelecekte insanlik ve kadinlar i¢in daha elverisli ¢alisma kosullarini ortaya
koyacak gibi goziikmektedir. Diger taraftan ¢alisma yasami i¢inde kadinlarin bekarken
ortaya koyduklar1 ¢aligma performanslari evlilik ve sonrasinda ¢ocuk sahibi olduktan
sonra diisebildigi gozlenmektedir. Ornegin bazi ¢alisma alanlarinda denizde, arazide
calisilmas1 ya da diger bir sehir ya da iilkeye is geregi seyahatlerin yapilmasi gibi
zorunluluklarda kadinlar es baskisi, ¢ocugunu birakamama gibi nedenlerden dolayi
isteksiz davranabilmektedir. Ayrica kadinlarin hamilelik ve c¢ocuklarinin bebeklik
donemlerinde zorunlu olarak izinli olmalar1 geregi is yiikii diger ¢alisanlarin iizerlerine
kalmaktadir. Bu durum yogun tempoda ¢alisan Orgiitlerde zamanla sorunlara yol
acabilmektedir. Yukarida ortaya konulan tiim olumsuzluklar ister istemez Orgiitte

catigmalara sebep olmakta ve performans diisiikliigii giindeme gelebilmektedir.

Medeni durum genellikle daha oOnceki Ornekteki gibi kadinlar acisindan
performans ve catismaya etki etmesi yaninda, mutsuz evliliklerin ve uzun bosanma
stireglerinin getirdigi yipranmalarin bireylerde yarattigi yiiksek stres ise odaklanmayi
giiclestirerek birey performansini diisiirmekte ve hassaslasan bireylerin c¢atismaya
girmelerini koriiklemektedir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e ¢atigmalara karsi bireyler daha
stratejik sekilde davraniglar gelistirebilmektedir. Bu baglamda egitim diizeyi yiiksek
bireylerde yonetici kademlerine gegme ve alinan iicret agisindan daha iyi bir seviyeye
gelme yonelimli rekabet, stratejik bir ¢atisma ortamina yol agabilmektedir. Ancak
burada bireylerin kendi performanslarindan ziyade karsisindakilerin performanslari

olumsuz etkileyebilecek stratejilerin 6ne ¢iktig1 goriilebilmektedir.

Bireylerin uzmanlik alanlarina yonelik yetersiz kaldiklar1 noktalarin olmasi ve
buralarda kendilerini yetistirme ¢abasi iginde olmamalari onlarin yapmalart gereken
islerin performans ve Kalitesini olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin yetersiz sekilde
yapilarak bir sonraki siirece aktarilan is, diger birey tarafindan kendi yapmasi gereken isi
yapilamaz hale getirmekte ve bu da bireyler arasinda ciddi tartismalara neden

olabilmektedir. Bu baglamda bireylerin uyum egitiminden gegirilmelerinin ve akil
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hocas1 (mentor) sisteminin uygulanmasinin fayda saglayacagi ortadadir. Yetersiz ve
dengesiz ticret politikalari bireyler igin ¢alisma hayatini en olumsuz etkileyen nedenlerin
basinda gelmektedir. Bireyler rasyonel bir ticretlendirme sisteminin uygulandigi bir
orgiitte isin yogunlugunu Onemsememektedirler. Ancak aksi durumlarda bireylerin
performansin1 olumsuz etkileyecek olan bireyin isiyle ilgili olarak kendilerinin bir
makine gibi goriliip kullanildigimi hissetme durumu ortaya c¢ikabilecektir. Bu tip
durumlarda calisanlar 6rgiitle gatisma egilimine girebilecektir. Bu baglamda daha fazla
hiyerarsi ve kati1 uygulamalar yerine liderlik diisiincesi ¢ergevesinde yeni yaklasim ve
farkli modellerin orgiit iklimine yasatilmasi bireyin performansina pozitif yonde katki

saglayacaktir (Costley ve Todd, 1991: 57-58).

Bireylerin 6zellikle bazi ¢alisma alanlarinda 6rnegin askerlik, polislik, koruma,
profesyonel spor, maden ocagi is¢iligi, belediye otobiisii soforliigii gibi alanlarda fiziksel
yeterliliklerinin olmasi1 gerekmektedir. Diger taraftan zihinsel / psikolojik olarak,
yukarida sayilan meslek gruplart yani sira hekimlik, hemsirelik, ambulans personeli,
ogretmenlik gibi bazi meslek gruplarinda, bireyin yipranma payinin yiiksek oldugu da
goriilebilmektedir. Bu baglamda bu tip mesleklerde uzun siireli mesailerde ve artan
calisma yillar1 i¢inde gerek fiziksel, gerekse zihinsel / psikolojik yipranmiglik bireyde
ozellikle stres yonelimli etkiler dogurmakta ve bireylerin saldirgan tavirlart nedeniyle
hem bireysel, hem de oOrglitsel catigma ortami ortaya g¢ikmaktadir. Bireyin orgiitle
gatismasina ve performansinin diismesine neden olacak diger bir unsur ise, teknolojik
yapidaki degisimlerdir. Bireyler orgiite yeni teknolojilerinin transfer edilmesi nedeniyle
kendilerini yetersiz gorebilmekte, ise yaramadiklarin1 ve atil duruma gelebileceklerini
diisiinebilmektedirler. O nedenle bireyler teknolojik degisikliklere direng
gosterebilmektedirler (Milkovich ve Boudreau, 1991: 60). Bu tip durumlarda katilimci
cercevede bireylere, daha teknolojik degisimler gerceklestirilmeden yapilacak
aciklamalar ve pozitif yonlii tartismalar, ayrica verilecek uyum egitimi bu konuda yararl

olabilecektir.
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Diinya’da gelismis iilkelerde kabul goren ya da devlet, sivil toplum kuruluslart ve
halk tarafindan kabul gérmek zorunda birakilan “Sosyal Sorumluluk 8000 standardi”
cocuk is gorenler, zorla ¢alistirilan is goren, sendika kurma ve toplu pazarlik, calisma
saatleri, maag ve tcretler, saglik ve giivenlik, ayrimcilik ve disiplin uygulamalar1 gibi
konularda belirli Olciitleri is yasamina getirmesine ragmen, ne yazik ki Ozellikle
gelismekte ve geri kalmig tilkelerde ihmal edilmektedir (Simsek vd., 2003: 383). Bu
nedenle Ozellikle gelismekte ve geri kalmis tilkelerde sosyal giivencenin yetersizligi ve
sendikalasma sonucu polarizasyon da ¢atismaya yol acabilecek ve performansi olumsuz

etkileyebilecek diger bir faktordiir.

3.3. Kadmlarin Is Yasaminda Karsilastiklar1 Sorunlarin Bireysel

Performanslarina EtKileri

Isletmelerde calisanlarin kendileri icin belirlenen &zellik ve yeteneklerine uygun
olarak, verilen gorevi yerine getirmesi bireysel performans anlamina gelmektedir. Bir
isletmede is goren performansindan s6z edebilmek i¢in kisinin tanimlanmis bir isle karsi
karstya kalmasi, bu isin calisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun olmasi ve g¢alisanin
isini gergeklestirme derecesinin gostergesi olabilecek bir standardin  bulunmasi

gerekmektedir.

Kadinlar ¢alisma yasamina girerken ve c¢alisirken ¢esitli  engellerle
karsilasmaktadir. Bu engeller, kadinlarin geleneksel rolleri ve bu rollere uygun
toplumsal beklentilerle ¢alisma yasaminin bagdasmamasi, ¢ocuk bakimi ve ev isleri
destegi veren kuruluslarin olmamasi veya bu hizmetlerin pahali olmasi, belli islerin
kadinlara yazili olan ve olmayan Kkurallara gore kapali olmasi, is yasaminda
yiikselmelerinin engellenmesi ve desteklenmemesi, cinsel taciz olarak 6zetlenebilir. Bu
engellerin asilabilmesi ve kadinlarin toplum tarafindan kabul edilebilmesi igin is
hayatinda erkek gibi davranmalar1 ve basarili 0lmalar1 bir gereklilik haline gelmistir. Eril
degerleri yliksek olan toplumlarda kadinlar kariyer hayatlarinda kendilerini kisitlanmis

hissedebilirler. Kadinlarin yaptig1 isler daha degersiz olarak goriilebilir (Temel vd.,
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2006: 29). Bununla birlikte, ayni meslekte ya da ayni isi yapan kadin ve erkek
calisanlarin ticretleri arasinda bir farklilik oldugu dikkat ¢ekmistir. Kadinlar is hayatina
girmis olmalarina ragmen daha ¢ok evde yemek yapma, ¢ocuk bakma gibi rolleri
iistlenmektedirler. Toplumdaki cinsiyet rolleri nasil net bir ¢izgi ile ayrilmissa, is
hayatinda da erkeklerin rolleri daha belirgin olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Kanter,
orgiitlerde kadinlarin sonradan gelenler olarak adlandirildiklarini erkekler kadar giiglii
olma ve oOrgiitsel kararlar1 etkileyebilme olanaklarina sahip olmadiklarini belirtmektedir.
Erkekler kadinlara gore daha fazla lider olarak segilmekte, bu da cinsiyetler arasindaki
tarz ve strateji farkliligindan kaynaklanmaktadir. Kisiler giigle liderligi bir araya
getirmekte bu nedenle de giiglii liderler olarak erkekleri tercih etmektedirler. Erkegin
kariyer gelisimi, emeklilik haklari, is firsatlari, ticret artis1 vb. olanaklar1 elde etmesi
desteklenirken, kadinin isteki gelisimi 6nemli bir durum olarak sayilmamaktadir.
Cinsiyet temeline dayanan Japon firmalarinda isyeri kiiltiiri ve isyerindeki iliskiler
kadinlar ve erkekler icin farkli kariyer secenekleri sunmaktadir. Kadin ve erkeklerin
ilisgki aglan icindeki konumlarina yonelik arastirmalarda; erkek yoneticilerin is
saatlerinden sonra spor, sosyal organizasyonlar, aksam toplantilarina katilarak iliski
aglarim stirdiirdiikleri gézlenmistir. Kadinlar ise 6zel yasamdaki sorumluluklar1 nedeni
ile iliski aglarma katilim konusunda pasif olmak zorunda kalmaktadirlar. Emek ve
zaman gerektiren iligki aglarina katilmada erkekler daha avantajli durumdadir. Bu durum
da kadin1 organizasyon i¢indeki informal iletisim aglarinin disinda birakmaktadir (Temel
vd., 2006: 36). Bircok zaman isle ilgili yeni fikirlerin tartisildigi, gelismelerin yasandigi,
kararlarin alindig1 informal toplantilar organizasyonun isleyisinde ©nemli bir role

sahiptir. Bu noktada kadinlar bu siirece dahil olamamaktadir.

Kadin ve erkegin davramis Ozellikleri, isboliimii, isin niteligi, ticret diizeyi,
calisanin ise iliskin beklentileri toplumdaki sosyal degerler tarafindan etkilenmektedir.
Ucretin erkek icin bir onur gdstergesi oldugu goriiliirken, kadin i¢in ayn1 durum gegerli
degildir. Diisiik ticret metaforu ile kadinin yeri tanimlanmaktadir. Kadinin ticreti ancak
erkegi ya da ailesini destekleyecek bir diizeyde olabilir. Isin yapisma ve

gorevlendirmeye iligkin farkliliklar, takim c¢alismasinda daha belirgin bir sekilde
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hissedilmektedir. Kadin ve erkege iliskin isb6limii bunun bir gostergesidir. Calisan
kadin sayisinin igyerlerinde artisina ragmen erkek egemen sistemlerin varligi nedeniyle
kadinlar daha ¢ok orta kademedeki pozisyonlarda takilmakta ve iist diizey pozisyonlara
ulasamamaktadirlar. Hatta ¢ogu zaman iist pozisyonlara ulagsmak i¢in erkeklerden daha
yiikksek kisisel maliyetlere (zaman, emek, baskilar, dnyargilar vb.) katlanmaktadirlar

(Aytag, 1997: 906).

Calisma yasaminda cinsiyet ayrimciliginin en 6nemli nedenlerinden biri, kadinin
biyolojik farkliligi nedeniyle ona toplumsal olarak onceden bigilmis olan roldiir. Aile
yasaminda, ev ve ¢ocuk sorumlulugunun kadina yiiklenmis olmasi, kadinin is yagsaminda
kariyer yapmasma engel teskil etmektedir. Kariyer yapan kadmlarin ¢ogunlugu,
evlenmemis, evli ¢cocuksuz ya da evlenip bosanmis ve basariy1 hedeflemis kisilerden
olusmaktadir. Caligma yasamina katilim, egitim diizeyindeki yilikselmeyle birlikte artis
gostermektedir. Cinsiyete dayali zihniyet kaliplar1 ve maddi olanaksizliklar, egitimde
aileler tarafindan erkek cocuklara taninan oncelikler, kadinlarin egitimlerini olumsuz
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Egitimsiz kadinlarin is yasamina katilimi
%17 olurken, yiiksek okul ve tiniversite mezunlarmin %74’ ¢alisma yasami iginde

yerini almaktadirlar (Ozdamar, 2000: 15).

Kadin ve erkeklerin belirli iskollarinda yogunlasmasi, egitimde ve is tecriibesinde
erkeklerin avantajli konumda olmasi, kadinlara 6denen tiicretin de diisiik olmasi
sonucunu dogurmakta, kadin ¢alisanlar Kkariyerlerinde erkeklerle esit ilerleseler bile,
ticret konusunda ayrimcilikla karsilagmaktadirlar. Orgiitlerde yasanan cinsiyet
ayrimciligiin sonucunda, agirlikli olarak daha az egitim gerektiren islerde calisan
kadinlar, finansal olarak da az kazanan taraf olmaktadirlar. Ingiltere’deki 200 isletmede
calisan kadinlara yapilan bir ankette, kadinlarin tiim yonetimsel birimlerin yalnizca

%4 inli temsil ettigi ortaya koyulmustur (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 281).

Calisma yasamimi diizenleyen kural ve uygulamalar zaman zaman kadinlarin

hamilelik durumlarindaki c¢alisma sartlarmi da zorlastirmaktadir. Hamile calisanlarin
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ihtiyaglari, hamileligin durumuna ve yapilan isin yapisina gore farkliliklar
gostermektedir. Eger is kosullari, kadinlar agisindan uygunsa, doguma ¢ok az bir siire
kalana kadar is gereklerini yerine getirebilmektedirler. Ancak c¢alisma kosullarinin
uygun olmamas: halinde, kadnlar, isin tim gerekliliklerini yerine getirememekte ve
hamileliklerinin ilk déonemlerinde bile uzun siire ise gelememektedirler. Bunun yaninda
giiniimiizde birgok biiyiik isletme, belirli diizeyde sorumluluk isteyen mevkilere kadin
istihdam etme konusunda, kadinlarin hamilelik ve annelikle ilgili psikolojik durumlarini

gerekge gostererek, ayrimei politikalar uygulamaktadir (TISK, 1999: 25).

Yillardir cinsiyete dayali yapilan ayrimciligin belki de en fazla vurgulandig: alan
terfilerdir. Kadin g¢alisanlarin nitelik gerektirmeyen islerdeki agirlikli istihdami, egitim
diizeylerinin yeterli diizeyde olmamasi, aile yasamindaki rolii ve sorumluluklar1 gibi
nedenler terfilerini de zorlastirmaktadir. Ayrica isyerlerinde kadinlarin yiikselmesini
saglayacak somut destegin olmamasi, kadinlarin yetkiye ulasma siirecini
zorlagtirmaktadir. Yonetici pozisyonundaki kadinlarin, bulunduklar1 yere gelebilmek
i¢in, bir erkegin gosterdigi ¢cabadan ¢ok daha fazlasini gostermek zorunda kaldiklar: bir

gercektir (Ozdamar, 2000: 17).

Kadinlarin ¢alisma yagaminda Cinsel tacize ugramalari da 6nemli bir kariyer engeli
olarak karsilarina g¢ikmaktadir. Arastirmalar, erkeklerin de cinsel tacize ugradigini
saptamakla birlikte kadinlarin bu tiir davraniglarla daha sik karsi karsiya geldigini
gostermektedir. Genellikle, terfi ya da iste yiikselme s6z konusu oldugunda, erkekler
tarafindan kadinlara cinsel taciz uygulanmakta, buna karsilik zor durumda kalan
kadinlarin ise devamsizligi ya da istifalar1 gozlenmektedir. Calisma hayatinda, cinsel
tacize ugrayan calisanlar, islerini kaybetme, alacaklarin1 alamama ve toplum tarafindan
yanlis anlagilma korkusuyla, genelde sikayette bulunmamaktadirlar (Dalkiranoglu ve
Cetinel, 2008: 288).

Kadin c¢alisanlarin kisisel ozellikleri, 6zel ve is yasami, yasam standartlari, aile

yapisi, ekonomik Sorunlari, astlar, {istler veya meslektaslar ile yasadigi sorunlar, iilke
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sorunlari, yasalar, kurallar, engellenmeler, ruhsal ve fiziksel sorunlar gibi pek ¢ok
kisisel, ¢evresel ve is disinda olusan durumlar ve olaylar kadin g¢alisanlarin iizerinde
yogun bir baski olusturmaktadir ve onlarin yasamlarini etkilemektedir. Bu durum cesitli
hastaliklarla ifade edilen fizyolojik, zihinsel fonksiyonlarin yitirilmesi gibi ruhsal, kotii
aligkanliklar edinme gibi davranissal, engellenme ve depresyon gibi kisisel, performans
kaybi, devamsizlik, is goren devri ve diisiik verimlilik gibi orgiitsel sonuglar ortaya

¢ikarmaktadir.

Kadin calisanlarin psikolojik durumlari, yaptiklar1 ise veya hizmete dogrudan
yansidigi igin, ¢alisanlarin stresli olmasi, orgiitiin stresli olmasi1 anlamina gelmektedir.
Stresin neden oldugu her tiirlii rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin

performansina etki etmekte, is iligkilerine ve basarisina yansimaktadir (Cam, 2004: 7).

Calisanlar arasinda performans sorunlarinin oldugunu ve giderek biiylidiigiinii
gosteren tipik belirtiler arasinda sunlar yer almaktadir; verimin azalmasi, is kalitesinin
diististi, is bitis zamanlarina uymama, girisken olmamasi ya da yetersizligi, zor olan
gorev ve islerden kacinilmasi, sikayetlerin artmasi, azalan etkilesim ve geri cekilme
egilimi, talimatlar1 alma ve izlemenin zorlanmasi, savunmalar ve alinganliklar artar,
isbirligi azalir, hatalar ve basarisizliklar i¢in baskalarinin suglanmasi, ortamdan
uzaklagmalarin ve devamsizliklarin artmasi,  baskalarindan gelen olumsuz geri

bildirimlerin artmasi, ise gelmeme veya gecikmelerin artmasidir (Barutgugil, 2002: 78).

Kadin caliganlarin is yasantilarindaki karsilasmis olduklart bu sorunlarin bireysel
performanslarini olumsuz yonde etkiledigini sdyleyebiliriz. Bu etkileri su sekilde
siralayabiliriz; diger calisanlarla ve miisterilerle yasanan iletisim sorunlari, ise konsantre
olamama, zaman yonetimi Ve organize olma eksikligi, karar verme gii¢liigii, motivasyon
eksikligi, sorun ¢dzme becerisinin azalmasi, is doyumsuzlugu, vizyon eksikligi vb.

olarak belirtilebilir. Bunlar1 kisaca incelersek:
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3.3.1. iletisim Sorunlar:

Iletisim kavrami; bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gecirilmesi siirecidir ve
temel olarak insanlar arasinda bir anlam kopriisiidiir. Diger bir ifadeyle anlasilabilir

mesajlarin alinmasi ve yollanmasi sanatidir.

Kisi karsilasmis oldugu sorunlarin neticesinde olusan, kendisi ve ¢evresinin
psikolojik durumunu, gecmiste yasananlarin etkisiyle farkli tutumlar igersinde
degerlendirir ve bu degerlendirmeyi davranislarina yansitir. Bu kisiler kendilerini
Onemsiz, giicsliz ve diglanmis hissederler. Cevrelerindeki biitiin insanlar1 kotii olarak
degerlendirirler ve genellikle onlar1 suclar, elestirir ve asagilarlar. Kendilerini
baskalarma bagimli, pasif, yonlendirilen kisiler olarak goriirler. Umitsizdirler, hayat

enerjilerini kaybetmislerdir.

Karsilasmis olduklar sorunlar karsisinda diger ¢alisma arkadaslar1 ve miisterilerle
sorunlar yasarlar. Bulunmus olduklar1 psikolojik durumlarini ¢evrelerine yansitirlar.
Calisma arkadaslarindan uzaklasirlar, onlar1 asagilarlar. Isboliimii yapmaktan gekinirler.

Kendilerini takimin bir pargasi olarak gérmezler.

Ayni sekilde ki davranislarini miisterilere karsida sergilerler. Miisteriler iizerine
yogunlasamadiklari i¢in onlarin kendilerini degersiz hissetmelerine neden olurlar. Buda
gerek bireyin performansit gerekse isletme performansi agisinda olumlu sonuglar
dogurmaz. Ciinkii giinlimiizde miisterilerin ¢ok fazla secenegi var, alternatifleri fazla,
kurum degistirmek konusunda hi¢ tereddiit etmemektedirler. Miisterilerin igletme ile is
yapmasini saglamak ve siirdiirebilmek i¢in onlarin istedigi gibi davranmak
gerekmektedir. Bu da miisterilere 6nem vererek, onlari daha yakindan taniyarak,
edinilen bilgiler lizerine stratejiler kurarak ve tiim miisterileri isletme siirecinin bir

parcasi haline getirerek saglanabilir.
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3.3.2. ise konsantre olamama

Kisi karsilagmis oldugu sorunlardan dolay1 kendisini ise tam olarak verememektir.
Dikkatin dagilmasi, konsantrasyonun bozulmasi sebebiyle ¢alisma veriminin diismesi;
hem is basinda gecen siirenin uzamasina, hem de diger yapilacak islere daha az zaman
ayirmaya yol agmaktadir. Dikkatini isine veremeyen, konsantrasyonu siirdiiremeyen bir
kisi, is basinda gecirdigi saatlerini bosa harcamakta, bekledigi verimi alamayinca da
calismaktan sogumaktadir. Bir donem sonra ise tamamen uzaklagmakta ve bu
uzaklagmanin ve sogumanin olusturdugu duygu durumu ise, bilingaltinin yapacagi

genelleme ile tiim galismalarina yansir hale gelmektedir.

Orgiitlerde kadilara yonelik yapilan ayrimcilik hareketleri ise yabancilasmaya
neden olabilmektedir. Davranis bilimcilere gore yabancilagsma, isgérenlerin, ¢aligsmis
olduklar1 orgiitiin amaclarina, islerin geregi olan ilke ve kurallara, c¢alisma
arkadaslarina, hem kendilerine hem de g¢esitli Orgiitsel ve cevresel sorunlara karsi

ilgisiz ve kayitsiz kalmalari seklinde ifade edilmektedir (Simsek vd., 2003: 239).

[sgdrenin yabancilagmasi, gorevine, {iiyesi oldugu gruba ve kendi 6ziine kars
olmakla birlikte orgiit agisindan anlami; giigsiizliikk, anlamsizlik, 6z soguma, kiiltiirel
soguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak degerlendirilmektedir. Bireyin
yasaminda kendi denetim ve sorumluluguna sahip olmamasi ve is siire¢lerindeki yeri ne

kadar 6nemsiz ise yabancilagsma duygusu da o kadar gii¢lii olmaktadir (Sezen, 2008: 60).

Insanin ¢alistif1 cevre icinde yanls anlasilmasi ya da hi¢ anlasilamamasi kabul
edilmemesi ya da tamamen dislanmasi sonucunda olusan yalnizlik durumu da

yabancilagsmanin bir boyutunu olusturur (Telman ve Unsal, 2004: 86).

Genel olarak yabancilagsma olaymin en belirgin belirtilerini su sekilde siralamak
miimkiindiir (Sezen, 2008: 61):

e Amagsizlik ve gelecekle ilgili ¢cabalarin yetersizligi
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e Bagka kisilerle temastan kaginma ve iletisim yetersizligi
e Kendi kendini zavall1 gorme ve ¢aresizlik

e llgisizlik ve can sikintist

e Degismelere direnme

e Sinirlt bir alternatif kullanma

e Tercih ve kararlara yonelmeme

Islerini anlamli bulan ve yapmaktan zevk alan isleri ile ilgili gerekli bilgi ve
beceriye sahip, isi ile ilgili konularda insiyatif kullanabilen ve isler lizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu hisseden isgdrenler, bunlar1 hissetmeyenlere gore daha yiiksek

performans gostereceklerdir (Col, 2008: 39).
3.3.3. Zaman Yonetimi

Zaman yonetimi, zamant en dogru bi¢imde etkin, etkili ve verimli bir bigimde
kullanmak anlamina gelmektedir. Giinliik hayatlarinda insanlar, yasadiklari zamanin
farkina varamamakta nasil gectigini anlamamaktadir. Halbuki zamani fark etmek, onu
1yl yoOnetebilmek icin On-sarttir. Zaman Onceden kararlastirilmis bir hizla akip
gittiginden dolay1 asil sorun zamani yonetmede degil, ¢alisanin kendini zaman iginde
yonetebilmesindedir. Buradan anlagilabilecegi gibi zaman, sorunun kendisi degildir.
Onemli olan ne kadar zamanmin oldugu degil, sahip olunan zaman iginde nelerin
yapilabilecegidir. Bu konuyla ilgili olarak Peter F. Drucker su sozleri sdylemektedir;
“Zaman en az bulunan kaynaktir, eger o dogru yonetilmiyorsa hi¢ bir sey yonetilmis

sayllmaz” (Yilmaz ve Aslan, 2002: 26).

Hayata atilan bir kimsenin, hangi meslekten olursa olsun, basarili olmasinda
“zaman” anlayisinin biliylik rolii vardir. Cesitli sorunlarla karsi karsiya kalip stirekli
engellenen kadmnlar zamanlarini etkin yonetememektedir. Bunu ise plansizlik,
onceliklerini siralayamamak ve belirleyememek, ertelemek, kendini gereginden fazla ise

adamak ve acelecilik, rutin ve gereksiz isler, kararsizlik gibi sekillerde ortaya
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koymaktadir. Planlama yapilmadigi takdirde isler zamaninda bitememekte, siirekli
olarak ertelenmekte ve bunun sonucunda da diger isleri yapmaya zaman kalmamaktadir.
Gergekten 6nemli ve yasamsal islerle ugrasmaktan alikoyan erteleme durumu; Kisinin
kariyerini yikabilecek, mutlulugunu bozacak ve hatta hayatim1 kisaltacak, her alanda
basariyr onleyen, gizli gizli zarar veren bir aligkanliktir. Kararsizlik, zaman ve para
kaybina neden oldugu gibi, moralsizlige de yol agar. Zamani yiyen ve insanda yeterli
zaman kalmamanin baskisini yasatan dort onemli tuzak sunlardir; engeller, erteleme,

onceliklerin degistirilmesi ve kotii planlamadir (Telman ve Unsal, 2004: 204).

Daginik masa; yorgunluk, verimsizlik, bas edememe hissi, stres ve irade eksikligi
olustururken yasaminizi da kisitlar. Kisacasi gesitli sekillerde sorunlara maruz kalan
kadin ¢alisanlar zamanlarini etkin bir sekilde yonetememekte bunun sonucunda is ve aile

hayatinda basarisizliklarla karsilagmaktadir.

3.3.4. Motivasyon eksikligi

Motivasyon, bireylerin davranislarin1 tesvik eden ve kendilerinden veya
cevrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve toplulugu olarak tanimlanabilir. Motivasyon
bir Orgiitte yer alan insan davraniglarini 6nemli derecede etkileyen, yonlendiren ve bagka
davraniglara neden olan bir faktor olarak orgiitsel davranista dnemli yeri olan bir olgudur

(Oriicii ve Kanbur, 2008: 85).

Yiiksek diizeyde motivasyona sahip olmanin en iyi yolu hayal edilen, zevk alinan
iste calismaktir. Bunu gergeklestirecek kadar sansli olanlar ¢ogunlukla baskalar1 i¢in
biiyliik Olgiide motivasyon bozucu olabilecek sartlara dayanabilirler: sefalet iginde
yasayan sanatcilar, son derece zor sartlarda calisan hayvan severler, sik sik
reddedilmenin acisin1 yasayan oyuncular gibi. Bu acilar 6nemini yitirir, ¢linkii ger¢ekten
yapmak istediginiz isi yapiyorsunuzdur. Ne olur olsun, her giin isinize severek
gidersiniz, uygulanacak her yeni projeden zevk alirsiniz, sevdiginiz isi yapmanin geregi
oldugunu bildiginiz i¢in, fazla ¢aba gostermeden zor gorevlerin iistesinden gelebilirsiniz.

Bu durumlarda ¢ogunlukla motivasyonla ilgili bir probleminiz olmaz (Ingham,1997: 4).
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Motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan c¢alisanlarin
yiiksek performans gostermesi beklenmemelidir. Motivasyon performans yonetiminin en
can alict noktasi olup yoneticilerin her zaman dikkat etmesi gereken bir olgudur.
Calisanin performans konusundaki eksikliklerini gidermek i¢in ydnlendirebilir ona
kogluk yapabilirsiniz, ama bu kimse eger yeteri derece de motive olmamisa veya konu
ile ilgili degilse bu yonlendirmeye adanmayacak ve goniil vermeyecektir (Luecke, 2008:
23).

Calisanlarin performansini en iist diizeyde tutmayi basaran kurumlar, iist diizey
yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve agik bir sekilde iletirler,
otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, ¢alisanlari problemlere sahip ¢ikip ¢cézmeleri
i¢in tesvik eder ve basarili olanlar1 herkesin 6niinde ve sik sik kutlarlar. Bu kurumlar,
ticretlerin tek basina calisanlarin performansini arttirmadigini ancak destekleyici bir
faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi, c¢alisanlarin ise yaptiklari
katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlari ile iyi uyum
saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen ¢alisanlarin, performansi yiikselir, ise
devamsizlik oranlar diisiik olur verimi ve is ahlakini arttirmayr amaglarlar (Oztiirk ve

Diindar, 2003: 59).

Calisanlarin motivasyonunu saglayan ekonomik faktorler; ticret artist, primli ticret,
ekonomik 6diil ve kara katilma seklinde siralanirken galisanlari is yapmaya yonelten en

gliclii motivasyon 6zendiriciler grubunu olusturmaktadir.
Calisanlarda gilideleyici rol oynayan 6zendirici araglar sunlardir;

Gelir: Onemlidir, ciinkii calisanlarin daha yiiksek gelir elde etme olanagi, calisma ve
isbirligi yapmak i¢in 6nemli bir 6zendirme aracidir. Kadinlarin erkeklere oranla daha az

gelir elde etmeleri motivasyonlarini bununla birlikte performanslarini da diisiirecektir.

Giivenlik: Calisanlar hem kendilerini ekonomik anlamda giivende hissettirmek isterler

hem de kiminle ¢alisacagini, nasil calisacagini, ne yapacagini bilmek anlaminda
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giivenlik isterler. Kendini giivende hisseden kisi daha enerjik ve daha gayretli olur.
Giivenlik kadinlar i¢in ayrica 6nemlidir. Calisma ortami ve ¢alisma arkadaslar
konusunda bayan galisanlar daha titiz davranirlar. Uygun olmayan ortamlarda kesinlikle

calismak istemezler.

Yiikselme Olanaklari: insanlarin dogasindan kaynaklanan bir ilerleme istegi vardr.
Calisanlar ise baslarken terfi imkanlarmin olup olmadigmna dikkat ederler. Ozellikle de
terfiler performans esasina gore yapiliyorsa, tiim bilgi ve gayretini ortaya koyacaktir.
Yiikselmede cinsiyet ayrimi yapiliyor ise bayan calisanlar belli bir noktadan sonra
kariyer platosuna ulasacaklar ve o noktadan sonra ilerleyemeyeceklerini bilmek

motivasyonlarini dolayisiyla performanslarini diisiirecektir.

Yapilmaya Deger Bir Is Vermek: Her firsatta galisanlara miisterilerden gelen
memnuniyet ve tesekkiirler duyurulmalidir. Isletmenin belirlenen hedeflere
calisanlarinin  katkilariyla ulastigt da gerek ilanlarla, gerekse toplantilarla
duyurulmalidir. Gereksiz ve rutin iglerde bayanlarin calistirilmasi bireyin psikolojik
olarak c¢okiintiisiine neden olacaktir. Bu tiir islerde ¢alistirilan kadinlar yaptiklari isi
yapmaya deger bulmayacaklar, memnun olmayacaklar varsa eger sadece mecburiyetleri

yiiziinden calisacaklardir.

Kararlara Katilma Olanaklarn Saglama: Yoneticiler orgiit ile ilgili kararlar alirken
sadece kendi diisiincelerini baz almamali, tiim ¢alisanlarin kendi hizmet degerlerini,
yaraticiliklarini ortaya koymalarina firsat vererek, konuyla ilgili fikirlerini ortaya
koymalarin1 saglamalidir. Kadin c¢alisanlarin kararlara katilimi saglanmadigi zaman
kendilerini degersiz goriip, takimin bir pargast olarak kabul etmeyip dislanmis
hissedeceklerdir. Olusturulacak takim ruhu hem kaliteyi artiracak hem de g¢alisanlarda
motivasyonu artirici bir etki de yaratacaktir. Ciinkii olusturulan katilimci ortamda
caliganlar, hem {iretime hem kararlara katildiklar1 i¢in degisime direng gdstermeyecek,

aksine hedeflere ulagsma yolunda tiim performanslariyla ¢alisma istegi duyacaklardir.



117

Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi: ihtiyaclarin giderilmesi énemli oldugu kadar
sikdyetlerin degerlendirilmesi de bir o kadar 6nemlidir. Hem odiillendirme hem de
cezalandirma yerinde ve adil yapilmalidir. Basarilara gosterilecek takdir tiim ¢alisanlarin
g0zl Oniinde yapilmalidir. Eger yoneticiler calisanlarin isi ile ilgili davranislarini

giidiilemek istiyorlarsa 6zendirme araglarini ¢ok iyi bilip uygulamalidirlar.

Kadinlarin ekonomik krizlerde, ilk isten ¢ikarilan kisiler olmasi, kilik kiyafetlerine
erkeklerden daha fazla karigiliyor olmasi, kendilerini gelistirme imkani verilmemesi,
haksizliga ugramak, gereksiz yere elestirilmek, ¢ocuklarina daha az vakit ayirmak
zorunda kalmak, miisterilerin olumsuz yaklasimlari, evli ve ¢ocuklu olmalarinin iglerine
engel olacagi Onyargisi, ev ve is arasinda denge kurmada yasanan zorluklar, iist
yonetimdeki erkeklerin hemcinslerine oncelik vermesi, ¢ocuk, hastalik gibi nedenlerle
kadinlara daha ¢ok izin veriliyor olmasi ve bu iznin kendisine primmis gibi gosterilmesi
gibi pek ¢ok etken de kadinlarin yonetici pozisyona yiikselmek konusunda yasadiklari
demotivasyon kaynaklaridir (Giildal, 2006: 51).

Insan, dogustan itibaren siirekli gelismeye programlanmis sekilde hareket
etmektedir. Gelismesine mani olan her tiirlii engel karsisinda hayal kirikligi yasamasi
kaginilmaz olmaktadir. Dolayisiyla, her isgoren ¢alistigi organizasyonda kendini
gelistirdikge daha iist sorumluluklar gerektiren mevkilere gelmeyi, orgiit igindeki
degerini, yerini, prestijini ve kazancini artirmak isteyecektir. Yeterince ilerleyememe
durumu isgorenin yeteneklerinin tam anlamiyla degerlendirilemedigi ve kisiye gereken

sorumlulugun verilmedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir denilebilir (Sezen, 2008: 56).

Verimliligin 6neminin giderek arttig1 iilkelerde, motivasyon verimliligi artiran tek
faktor olmamakla beraber mutlak etkili bir faktor konumundadir. Eger isletmeler,
orgiitte diisiikk verimlilik, diigiik kaliteli is, ise devamsizlik, ge¢ gelme, sorumluluktan
kagis gibi pek ¢ok sorunla ugrasmak istemiyorlarsa ileriye yonelik uzun vadeli
planlarinda motivasyonu temel ara¢ olarak kabul etmek zorundadirlar. Ciinkii bu

sorunlarin temel kaynagini 6nemli 6lgiide motivasyon eksikligi olugturmaktadir.
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3.3.5. Sorun ¢6zme becerisinin azalmasi

Sorun, amaglar1 gerceklestirmede karsilagilan zorluktur, giderilmek istenen bir
giiclik ya da yanit1 aranan bir sorudur. Is akisinda aksamalara neden olan, bozan;
hizmet, tretim ve satis amaglarina ulagsmayi zorlagtiran, c¢alisanlarin mutlulugunu
rahatsiz eden durumdur. Bir isletmedeki calisan bayanlara giivenilmemesi, onlarin
gorlslerine deger verilmemesi, gelistirici egitimler verilmemesi, takim bilincinin
gelismemis olmasi, saglikli iletisim kurmalarinin ve etkilesimde bulunmalariin
engellenmesi sorunlarin olugmasimma zemin hazirlayan ya da etkili hale getiren
unsurlardir. Bu tiir durumlarla kars1 karsiya kalan yonetici artik sorunlardan biktim gibi
climleler kurar. “Bana sorun getirmeyin” demek yapict olmayan, iletisimi kiran, ekip
olmayi engelleyen anlamsiz bir ¢ikigtir. Calisanlarda korku, kaygi, heyecan, diis kirikligi
ve liziintl gibi duygulara bagli olusan stres ve strese bagli davranis bozukluklari, birgok

bilim adamu tarafindan sorunlarin ve ¢atigmalarin temel nedeni olarak gosterilmektedir.

Cesitli  sorunlarla karsi karsiya kalan c¢alisan uzun siire o ortama
dayanamayacaktir. Bir siire sonra karsilastig1 sorunlarla bas edemeyecek duruma gelip
isten kopmasina, isle ilgilenmemesine, sabah gec¢ gelmesine ya da aksam is saatleri biter
bitmez oradan kagmasina neden olur. Uzun donemde de higbir ruh hali bunu
kaldiramayacag i¢in isten kopmalar ve baska ise gecme cabalar1 ortaya cikacaktir

(Barutgugil, 2002: 44).
3.3.6. Is doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu, isgdrenlerin islerinden hosnutsuzluk duymalarmi ifade eden bir
kavramdir. Calisma yasaminda iggorenlerin beklentileri, drgiitten elde ettiklerinden daha
yiikksek oldugunda ortaya ¢ikan durum is doyumsuzlugu olarak nitelendirilmektedir

(Aydin, 2008: 33).
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Bayan ¢alisanin is doyumsuzluguna yol agabilecek olan faktorler arasinda fiziksel
calisma kosullari, terfi ve ilerlemelere iliskin diizenlemeler, ¢alisma arkadaslariyla

iliskiler, is giivenligi, drgiit yapis1 ve kiiltiirii yer alir (Telman ve Unsal, 2004: 67).

Calisanlar, yaptiklart islerden gurur duymaz ve gorevlerini yerine getirmede
olumlu duygulara sahip olmazlarsa ya da bekledikleri ¢alisma ortamini bulamazlarsa,
amac ve hedeflerini degistirmeye ¢alisir, gergekleri carptirir ya da saldirgan veya pasif
davraniglarda bulunarak tepkilerini ortaya koyarlar. Bu tepkilerin sonucunda bazi
psikolojik rahatsizliklar ortaya ¢ikar. Bu durum da calisanlarin hem yonetimle hem de is

arkadaslariyla olan iliskilerin bozulmasina sebep olabilir (Aydin, 2008: 34).

Isgorenlerin, isletme icerisinde kendilerinin bulunduklar: diizeyden daha yiiksek
bir diizeyde olmalar1 gerektigini diisiinmeleri, isgorenlerin orgiite ve yaptiklari ise karsi
olumsuz tutumlar gelistirmelerini saglamakta ve yeteneklerinin tamamini kullanmalarina
engel olmaktadir. Kisacasi, isgoren yaptigi isi bir dlglide sabote etmeye baglamaktadir.
Yonetici adayr kadin g¢alisanin sirf kadin oldugundan dolayr yonetim kademesine
getirilmeyerek daha diisiik niteliklere sahip bir erkek adayin yonetici olmasi durumunda

kadin ¢alisanda diisiik is tatmini ortaya ¢ikabilir (Sezen, 2008: 59).

Is doyumunun saglanamadigi ya da yeterli diizeyde is doyumuna sahip
olunamadiginda isgoren ve isletmelerin bir dizi olumsuz davramigsal sonuglarla
karsilasmalari olasidir. Bu olumsuz davranissal sonuglar; ise devamsizlik, yabancilasma,
yiiksek isgilicli devir orani, grev, psikofizyolojik ve psikosomatik rahatsizliklar,
psikolojik doyumsuzluk ve bunun beraberinde getirdigi davranis bozukluklaridir (Aydin,
2008: 34).

Is doyumunun o&rgiitsel etkileri olarak is doyumu ve is performansina etkisi
bakimindan doyum kendi basina kuvvetli bir giidiileyici degildir. Fakat giidiileyici bir
ortam hazirlandiginda daha ¢ok kabul gormektedir. Buradaki asil sorun, doyumun daha

iyl bir performansa ulastirip ulastirllmadigi veya daha iyi bir performansin doyuma
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gotiiriip gotiirmedigidir. Is doyumu, beceri ve sorumluluk gerektiren iddial islerle kesin
iliskili oldugundan, ayni zamanda verimlilikle de yakindan iliskilidir. Yani yiiksek is
doyumu daha iyi basar1 derecesiyle bir arada bulunacaktir. Calisanlarin is doyumu,
onlarin performansina, ise devamlarina, isten ayrilmalarina ve iste kalmalarina dogrudan
etkisi olmaktan daha cok, isteki verime iligkin bazi faydalar saglayabilmektedir (Alper,
2006: 63).

Is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin yapilan
arastirmalarda iki 6nemli sonug¢ alinmistir. Helin ve Smith ¢alismalarinda, kadinlarin is
doyum diizeylerinin diisiik oldugunu ortaya g¢ikarmislardir. Bunun temel nedeni ise,
kadinlarin erkeklere oranla daha vasifsiz islerde ¢alismalar1 ve diisiik licret almalaridir.
Ayrica kadinlarin ve erkeklerin sosyal rollerinin farkli olmasi da bu duruma etki
etmektedir. Kadinlar, annelik ve eslik rollerinden dolay1 ¢alisma yasaminda iist diizey
yonetici konumlarin1 pek istememektedirler. Onlar i¢in ticret ve odiiller yeterli
gelebilmektedir. Ancak ¢ok diisiik {icretli ve vasifsiz islerde ¢alistiklarinda ihtiyaglarini
tam olarak karsilayamadiklari i¢in is doyumlar1 pek yiiksek olmamaktadir (Aydin, 2008:
42).

3.3.7. Asir1 Stres

Caligma yagsaminda bir¢ok farkli sebepten dolayr gortilen stres, artik igsgdrenler ve
igverenler i¢in; isin verimindeki diisiikliik, ise olan odaklanma oranindaki azalma,
caligma huzurunu bozan davranislar vb. bir¢ok sonu¢ doguran bir olgu ve bazi yazarlara
gore de hastalik olarak tanimlanmaktadir. Stres, sonuglar itibariyle ¢oziilmesi gereken
bir problem olarak galisma yasaminin taraflarini olumsuz yonde etkilemektedir (Cam,
2004: 2).

Stres orgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken énemli bir kavramdir.
Zira stres, calisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davramislarini direkt olarak

etkilemektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan iggdrenlerde psikolojik tatminsizlik meydana
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gelmekte ve bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davramis bozukluklari ortaya

¢ikmaktadir (Giil vd., 2008: 73).

Stres ve is verimliligi arasindaki iliski, stresin miktarma baghdir. Is ortaminda
stresin olmadigi durumlarda, is miicadelesi minimuma inmekte ve is performansi
diismektedir. Stres arttiginda, is performansi da artmaktadir. Normal diizeyde stres,
calisanlar1 miicadeleye 6zendiren saglikli bir uyaricidir. Ancak stres asir1 boyutlara
ulastiginda is performanst diiser, kisi karar vermede giiclik ¢ekmeye baglar ve
davraniglarinda tutarsizliklar olusur. Asirt stres isgorenin is verimliligini tamamen
ortadan kaldirir, igsgérenin sinirleri bozulur, isten ayrilmaya kadar giden etkiler goriiliir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280 ).

Ozellikle son yillarda kadimnlarin, erkeklerin egemen oldugu organizasyonlarda
caligmaya baslamasiyla birlikte erkek ¢alisanlara oranla daha fazla strese maruz
kaldiklar1 sdylenebilir. Kadin ¢alisanlari is ortaminda etkileyen baslica stres kaynaklari;
cinsiyet ayrimi, cinsel taciz, siddet, aile yasamindaki sorumluluklar ile is yasaminin

getirdigi sorumluluklarin ¢atismasi olarak siralanabilir (Soysal, 2009: 27).

Calisan stresinin sonuclar1 ve etkileri son yillarda daha dikkatli sekilde
incelenmeye baslanmistir. Calisanlarin, rahat bir is ortaminda g¢alistiklarinda daha ¢ok
tatmin olduklar1 ve daha verimli c¢alistiklart bilinmektedir. Bu da yoneticinin
calisanlarina kaliteli bir caliyma yasami saglamasi geregini ortaya koymaktadir.
Yoneticilerin is stresini azaltmalarinin ahlaki bir sorumluluk oldugu ileri stiriilmekte, bu
sorumlulugun yerine getirilmemesi durumunda olumsuz sonuclarin meydana geldigi

belirtilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz,2005: 280 ).

3.3.8. Vizyon eksikligi

Vizyon, kavramsal olarak goériilmek istenen ya da goriilen bir resim veya manzara

anlamina gelmektedir. Vizyon basariya ulasmaktir. insanin temel ihtiyaclarindan biriside
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elbette ki basaridir. Her insan basarili olmak ister ve bu basariya ulasmak iginde bir
giice, bir goriise ve bilingli bir stratejiye ihtiyaci vardir. Bu goriis ileriyi gorebilmek fark
yaratabilmek i¢in, her ¢alisanin i¢inde olusturmasi ve ¢evresiyle paylasabilecegi bir arzu
olmalidir. Olusturulan bu cosku ve giigle de isletmesini basariya ulastirmalidir. Vizyonu
olmayan kisi ve kuruluslar karsilarindaki gli¢lii organizasyonlarn varligi altinda
kaybolurlar. Giliniimiiz rekabet sartlari, kiiresellesen diinyamizda basarinin anahtari
olarak vizyonu belirlemektedir. Vizyon riiyadir, vizyon giigtiir, vizyon Onsezidir, vizyon
diis miihendisligidir, vizyon ulasilmak istenen noktadir, vizyon basariya ulagmanin
anahtaridir, vizyon hedeftir... Kisacas1 vizyon, giinde binlerce hatta yiiz binlerce kisinin
gectigi kentin en islek caddesindeki magazamizin titizlikle ve 6zenle hazirladigimiz
vitrinidir. Onun basaris1 da giin boyunca kag¢ kisinin bu vitrinin 6niinde durup, kag
kisiden begeni aldiginin, kaginin etrafindakilere ve dostlarina “bak surada bdyle bir yer
var” diye tanimladiginin ve irlinlerini 6vdigiiniin, beklentileri karsiladiginin 6lgiitiiniin

dogru orantisidir.

Kisisel vizyon, kisiyi harekete gegiren, gerceklesmesi i¢in ugruna ¢aba gosterilen,
yoruldugu zaman bir adim daha fazla atmasini saglayan, diisiiniildiigiinde giiliimseten bir
yasam felsefesidir. Kisisel vizyon en giiclii itici gii¢ ve yaraticiligin kaynagi olabilir.
Cunkii i¢imizdeki benligin gitmek istedigi yolda bilingaltina bol miktarda enerji
vermektedir. Bu bilingli istekten daha 6nemli olmaktadir. Birey yasadigi i¢ ¢atismalar
sayesinde vizyon bi¢iminde bir biitlinlestirici ¢6ziim bulabilir. Uzun zaman iginde ve
sayisiz zorlu engelleri asarak kendilerince degerli olan1 gergeklestirmis olan bireyler gii¢

kaynagi ve yol gosterici olarak kendi giiclii vizyonlarmi kullanmiglardir (Karaman,
2005: 36)

Vizyon eksikligi; gelecegi gorememe, firsatlar1 ve tehlikeleri dnceden sezememe
problemidir. Insanlar ve birimler aras1 ortaya ¢ikan uyumsuzluklardir. Kaynak israfi,
birbirini desteklemeyen boliimler, giinliik is ylikii nedeniyle monotonluk ve siradanlik
duygusu i¢inde olmaktir. Karsilastigi sorunlar karsisinda bayan ¢alisanlar da ayni sekilde

geleceklerini goremeyip, firsatlar1 ve tehlikelerini belirleyememektedirler. Kendilerini
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isletmenin bir pargasi olarak gérmedikleri i¢in isletmenin vizyonunun da bir pargasini
olusturmamaktadirlar. Gelecek vizyonu olmayan bir calisan sadece gelismelere karsi

tepki verir. Kisacas1 vizyonsuzluk, bireyi edilgin olmaya iter ve monotonlastirir.

Kadinlarin da higbir ayrimcilik gdzetilmeden ise alinmasi, yerlestirilmesi ve siire¢
icerisinde devamli egitilmesi gerekmektedir. Kendilerini kanitlamalar1 igin firsat
verilmesi, 1yi bir iletisim agmin kurulmasi, bir takim ruhunun olusturulmasi,
sikayetlerinin dinlenip dikkate alinmasi, basarilarin takdir edilmesi, ise motive edilmesi

bireysel performanslarini arttirmada 6nemli unsurlardandir.



124

BOLUM IV
iS YASAMINDA KADINLARIN KARSILASTIKLARI SORUNLARIN
BIiREYSEL PERFORMANSA ETKIiLERI UZERINE ORNEK BIR
UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Cumhuriyetin kurulusundan sonra kadinlar egitim ve istihdam alanlarinda daha
genis yer almalarina ragmen toplum igindeki rollerinde genellikle ataerkil kiiltiirel
degerler tarafindan belirlenen geleneksel c¢ercevelerde hareket etmek zorunda
birakilmislardir. Aile igerisinde hala cinsiyete dayali bir is boliimii bulunmaktadir.
Erkekler eve ekmek getiren kisidir ve ailenin ekonomik yonden destegi erkeklerden
beklenmekte, kadinlardan ise daha ¢ok evi idare etmesi, cocuklart yetistirmesi
istenmektedir. Kadinin is hayatina girebilmesi ancak evdeki bu rollerini eksiksiz yerine

getirdigi durumlarda miimkiin olabilmektedir.

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan giiniimiizde teknolojik gelismeler bas dondiiriicii bir
hal almis ve toplumun yapisi derinden etkilenmistir. Giderek beklentiler daha da artmis
is yapma sekillerinde degisiklikler meydana gelmistir. Beden giicii yerini artik bir¢cok
sektorde beyin giiciine birakmistir. Tim bu gelismeler yasanirken kadinda bu
degisimlere elbette kayitsiz kalmamis, geleneksel statiisiinde degismeler olmus ve sosyal

ve ekonomik hayatta aldiklar rol giderek artmaya baslamistir.

Toplumsal yapida meydana gelen degismelere ayak uydurmaya baslayan kadin
kendine farkli roller yiiklemeye baslamis, eSitimini yiikseltmeye, hizmet vb. sektorlerde
calisarak kendini ifade etmeye kisaca bilinglenmeye baglamistir. Tiim gelismelere
ragmen kadinin evi yeridir diisiincesinden tam olarak styrilamayan toplumumuzda kadin
is hayatina giriste, calisma yasaminda ve ailesinde bir¢cok problemle karsi karsiya
kalmistir. Kadinlar calisirken ev iginde evdeki fertler tarafindan, ev disinda ise

igyerindeki fertler tarafindan sozlii ve fiziki olarak siddete ugramaktadir. Bu tiir



125

yaklasimlar kadimin hem psikolojisini bozmakta hem de bireysel performansini

diistirmektedir.

Yapmis oldugumuz bu calismada geg¢misten itibaren kadinin is yasamindaki
konumu incelenmekte, karsilasmis olduklari sorunlar ve bu sorunlarin bireysel
performanslarina etkileri degerlendirilmektedir. Bu baglamda arastirmanin temel
amacimi perakende sektoriinde kadin calisanlarin karsilastiklart sorunlarin bireysel

performanslarina etkileri olugturmaktadir.
4.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1.Kadin ¢alisanlarin is yasaminda karsilastigi sorunlar bireysel performanslarini

olumsuz yonde etkilemektedir.

H2a.Kadin calisanlarin egitim diizeyleri ile performanslarmi etkileyen unsurlar

arasinda bir iligki vardir.

H2b.Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile performansini etkileyen unsurlar

arasinda iligki vardir.

H3.Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is yerinde kadin ¢alisanlara

kars1 olumsuz bakis agis1 arasinda iliski vardir.

H4a.Kadinlarin su andaki is yerindeki ¢alisma yil1 ile islerinden memnun olmalari

arasinda bir iliski vardir.
H4b.Kadinlarin yasi ile islerinden memnun olmalar1 arasinda bir iliski vardir.

H5.Kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin kadinlarin bu

konuda iistlerinden destek gormemeleri ile arasinda iligki vardir.
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H6a.Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile kisiyi calismaya yonelten nedenler

arasinda anlamli iliski vardir

H6b.Kadin ¢alisanlarin egitim durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler

arasinda anlaml iligki vardir

H7.Kadin calisanlarin karsilastiklart sorunlarin bireysel performanslarina etkileri

ile gelir durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.
H8a.Kadinlar1 ¢alismaya yonelten en 6nemli neden ekonomik nedenlerdir.
H8b.Kadinlar1 ¢aligmaya yonelten en 6nemli neden bagimsiz olma istekleridir.

H9a.Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan en 6nemli neden is yerindeki kadina

yonelik tutumlardir.

H9b.Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan en 6nemli neden ailelerine zaman

ayiramamalaridir.

H10.Kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin en 6nemli

nedeni kadin c¢alisanlarin ¢alismasina gegici géziiyle bakilmasidir.

H11.Kadin calisanlarin is yerinde performansini etkileyen en Onemli unsur

yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlaridir.

H12a.ls yerinde karsilasilan sorunlar bayan c¢alisanlarin iletisim sorunlari

yasamasina neden olur.

H12b.Is yerinde karsilagilan sorunlar bayan calisanlarin ise konsantre olmasini

engeller.

Hi12c.is yerinde Kkarsilasilan sorunlar bayan calisanlarin  zamanmi etkin

kullanmasini engeller.
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H12d.Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan c¢alisanlarin motivasyon eksikligi

yasamasina neden olur.

H12e.Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin sorun ¢dzme becerilerinin

azalmasina neden olur.

Hi12f.is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin is doyumsuzlugu

yasamasina neden olur.

H12g.Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan c¢alisanlarin asiri stres yasamasina

neden olur.

H12h.Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarda vizyon eksikligine yol

agar.

H121.Kadin ¢aliganlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz

yonde etkiler.
4.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi olarak literatiir arastirmasi ve alan aragtirmasi olmak iizere iki
yontem kullanilmustir. Oncelikli olarak literatiir arastirmasi gergeklestirilmis ve bu
konuda mevcut kaynaklar incelenmistir. Literatiir arastirmasinin ardindan, konu ile ilgili
daha oOnce yapilan calismalar da degerlendirilmek suretiyle alan arastirmasi

gerceklestirilmistir. Uygulama arastirma yontemi sirasiyla su sekilde gerceklesmistir:

e Literatiir incelemesi

e Arastirma Ornekleminin Belirlenmesi

e Arastirmanin Amag ve Varsayimlarinin Belirlenmesi
e Anket Sorularinin Hazirlanmasi

e Anket Formlariin Dagitilmasi

e Verilerin Kodlanmasi ve Diizenlenmesi



128

e Istatistiksel Analizlerin Yapilmasi

e Sonuglarin Degerlendirilmesi

Arastirmamizda, bilgi toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
sorularinin  hazirlanmasinda benzer arastirma ve c¢alismalarda kullanilmis soru

tiplerinden de yararlanilmistir.

Arastirma Konya ilinde perakende sektoriinde faaliyette bulunan gesitli market
caliganlar1 iizerinde yapilmistir. Soru formu hazirlandiktan sonra soru formunun
gecerliliginin saglanabilmesi i¢in konuyla ilgili uzmanlarin goriis ve onay1 alinmis, bu

uzmanlarin goriisleri dogrultusunda gerekli degisiklikler yapilmstir.

Anketler 18 yasindan biiyiik denekler iizerinde uygulanmistir. Is yogunlugu
nedeniyle anket formlar1 deneklere, ¢ay ve yemek molasinda doldurulmak iizere teslim
edilmis olup, doldurulduktan sonra tek tek toplanmistir. Anket sadece kadin ¢aliganlar
tizerinde uygulanmis ve erkek calisanlar 6rnekleme dahil edilmemistir. Toplam 185
anket uygulanmig ve bu anketlerden 170 gibi 6nemli bir rakamsal biiyiikliikte geri
dontistim saglanmistir. Anketlerden toplanan verilerin girisi ve istatistiksel analizlerin

yapilmasi SPSS 15 paket programui ile gergeklestirilmistir.
4.3.1. Anket Formlarinin Hazirlanmasi

Aragtirma amagclar1 dogrultusunda hazirlanan anket formundaki sorularin
belirlenmesinde 1ilgili literatiir ve bu konuda daha once gerceklestirilen calismalar

dikkate alinmistir.

Anketi olusturan sorular tespit edildikten sonra, anket sorularinin arastirmanin
amag¢ ve hipotezlerini tam olarak karsilayip karsilamadigimi tespit etmek icin, taslak

anketteki sorular aragtirmanin amaglari ve hipotezleri ile karsilagtirilmistir.
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Anket formuna uygulanabilecek son seklini vermeden Once, taslak anket gerek
istatistik boliimii asistanlarina gerckse kendi asistan hocalarima sunularak, anket
tizerinde goriis bildirmeleri talep edilmistir. Bu siire¢ sonucunda ankete bazi ekleme ve

cikarmalar yapilmis, bazi sorular1 ve agiklamalari yeniden yazilarak son sekli verilmistir.

Anket 4 sayfa ve toplam 49 sorudan olusmaktadir. Anket formlari, temel olarak 3
boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, anket caligmasinin kim tarafindan, hangi
enstitilye bagl olarak, hangi amag¢ dogrultusunda yapildiginin agiklandigi, deneklere bir
takim giivencelerin sunuldugu agiklamalardan olusmaktadir. Anket formlarinin ikinci
boliimiind, is gérenlerin demografik 6zellikleri hakkinda tanitici verilere yonelik sorular
olusturur (1-9 sorular aras1). Uciincii boliimde, kadin calisanlarin karsilastiklar1 sorunlari
ve bunlarin  bireysel performanslarina etkilerini anlamaya yonelik sorular
olusturmaktadir. ~ Formun biyiik c¢ogunlugunu olusturan son bdoliimii, hipotezler
dogrultusunda besli Likert Olcegi'ne gdére hazirlanmis sorular teskil etmektedir. 5'li
Likert Olceginin secilmis olmasinin nedenleri, aragtirmamizin bir tutum arastirmasi
olmasi; olusturulmasinin, doldurulmasinin ve uygulanmasinin kolay olmasi ve gruplar

arasindaki farkliliklar1 6lgmede sagladigr faydalar olarak siralanabilir.
4.3.2. Arastirmanin Smmirhliklar:

Arastirma yontemi i¢in birtakim kisitlamalar mevcuttur. Bunlardan bir tanesi anket
yonteminin tercih edilmesinden kaynaklanan bazi kisilerin anketin bilimsel amaglh
kullanilacag: belirtildigi halde ankete katilmak istememesidir. Anket yontemiyle ilgili
bir diger kisit ankete cevap veren galisanlarin gergek diistincelerini ankete ne kadar
yansittiklar1 konusundadir. Bir diger kisit biitge ve zaman kisitidir. Bu tiir bir arastirma
sadece bir ilde degil bir bolgedeki ya da iilke genelindeki perakendeci isletmeler
tizerinde uygulanarak arastirma sonuglarinin geneldeki dagilimi ortaya konulabilirdi.
Ancak bu tir bir arastirma oldukga biiylik bir biitge ve uzunca bir zaman

gerektirdiginden arastirma sadece bir ilde gergeklestirilebilmistir.
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4.3.3.Verilerin Kodlanmasi, Diizenlenmesi ve Analizi

Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde ilk olarak anket formundaki tiim soru
basliklar1 kodlanmig ve anket formundaki cevaplar veri halinde diizenlenerek analiz
edilmek {izere programa girilmistir. Verilerin analizine iliskin olarak SPSS programi
15.0 versiyonu kullanilmistir. Amaca yonelik olarak da program yardimiyla; Korelasyon
Analizi, Anova (Varyans)Analizi, Ki-Kare Bagimsizlik testi ve frekans tablolari

olusturularak degerlendirme ve yorumlamalar yapilmistir.
4.4. Literatiir Incelemesi

Konu ile ilgili literatiir incelemesi sonucunda kadin ¢alisanlarin karsilastiklar
sorunlart ortaya koymaya yonelik birgok calismaya rastlanmaktadir. Yalniz daha 6nce
kadin calisanlarin karsilastiklar1 sorunlarin bireysel performanslarina etkilerini dlgen
baska bir c¢alisma ile karsilasilmamistir. Yaptigimiz literatiir incelemesi sonucu

ulastigimiz ¢aligmalardan bazilar1 asagida siralanmustir:

(Giiler, 2005), “Orgiit Kiiltiirii Iginde Cinsiyet Ayrimcilig1 Ve Kadmlarin Isyerinde
Karsilastiklar1 Mesleki Baskilar” konulu c¢alismasinda, oOrgiitsel kiiltiir ile ¢alisan
kadinlarin yasadiklar1 baskilar arasindaki iligkiden hareketle; “calisan kadinlar hangi
orgiit kiiltiirlerinde ne tiir mesleki baskilar yasamaktadir?” sorusuna yanit aramak
amaciyla, Trakya bolgesinde imalat sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan
kadinlar {izerine arastirmalar yapmustir. Isgiicii piyasasinda cinsiyete bagh ayrimcilik
incelenmis, konu ile ilgili yaklasimlara deginilerek, c¢alisan kadinlarin, calisma

yasamindaki durumlari ve karsilastiklar1 sorunlar anlatilmistir.

(Mayatiirk, 2006), “Calisma Yasaminda Cinsiyete Dayali Ayrimcilik” isimli
caligmasinda, Ege Bolgesindeki tarim kredi kooperatifi calisanlar1 iizerinde yapmis
oldugu incelemelerde, kadinlarin basta calisma yasami olmak iizere belli alanlarda
ikincil bir statliye sahip olduklarimi gostermeye ¢aligmistir. Ancak cagdas diinyada

tiretim teknolojilerinin kas giiciiniin yerine, beyin giiclinii gecirmesi ve bilgi teknolojileri
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sayesinde bilginin hizla yayilmasi, kadin-erkek arasindaki rol ayriminin giderek daha az

belirgin olmasinda énemli rol oynamakta oldugu goriisiinii vurgulamaktadir.

(Oriicii ve Kilig, 2007), “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Ust Diizey Y&netici
Pozisyonuna Yikselmelerindeki Engeller” isimli ¢aligsmalarinda, Kadinlarin erkeklere
oranla, list yonetimlerde ve stratejik dneme sahip pozisyonlarda temsil giiclerinin az
olmasmin nedenleri ve kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna gelememelerindeki

engeller, Turkiye ve diger lilkelerdeki aragtirmalar incelenerek aktarilmaya caligilmigtir.

(Kocacik ve Gokkaya, 2005), “Tiirkiye’de Calisan Kadinlar ve Sorunlari” isimli
calismalarinda, sanayi devrimiyle birlikte kadinin ¢alisma hayatindaki konumu ele
alinmakta, Tirkiye’de kadin isgiiciiniin 6zellikleri sunulmakta ve Tirkiye’de calisan
kadinlarin sorunlari iki grupta ele alinmakta ve degerlendirilmektedir. Firmalarin karlilik
oranlarinin artirilmasi, iiretimin artirilmasi ve makro agidan biiyiimenin saglanmasi i¢in
toplam istihdamin artirtlmasi gerektiginin, bunun da kadmlarin da istihdam edilmesiyle
olabileceginin 6nemi tizerinde durmuslardir. Eldeki is giicii potansiyelinden son derece
etkin bir sekilde yararlanmak gerektiginin, yasalarda bulunan kadinlarin calismasini
giiclestiren unsurlarin yasalardan c¢ikarilmasi, is alanlarinin genisletilmesi, evli ve
cocuklu kadimlarin caligmasini kolaylastirict diizenlemelerin yapilmasinin 6nemine

deginmislerdir.

(Tirkiye Cumhuriyeti Bagbakanligi’na baglhh Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel
Miidiirliigi -1996) Gergeklestirdigi ¢alismalarda isyerinde cinsiyete dayali ayrimcilik ve
kadin ¢alisanlara karsi tutumlar konusunda biiro ve satis elemanlar1 ile odak gruplar
gerceklestirmis ve kadin calisanlarin cinsiyet ayrimcilifini ne diizeyde ve hangi
sekillerde yasadiklarini ortaya ¢ikarmaya calismislardir. Calisma bulgulari, kadinlarin
ise eleman alimi ve terfi konularinda ayrimciliga tabi tutulduklarini, kariyer beklentisi
olmayan geng ve bekar kadinlarin tercih edildiklerini ortaya gikarmistir. Ozel sektdrde
evlenme, cocuk sahibi olma gibi nedenlerle zaten isten ayrilmay: planlayan ve kisa

vadeli ¢alisma kosullarina uyum saglayacak kadinlar daha diisiik maas ve saglanmasi
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gereken yardimlar s6z konusu olmadan calistirilabilmekte, dolayisiyla bu durum 6zel
sektor yoneticileri tarafindan agikca tercih edilmektedir. Arastirmada ayrica bu kadin
calisanlarin cinsiyetleri sebebiyle karsilastiklar1 sorunlarla, herhangi bir bilinglendirme
evresi gecirmemeleri ve kanuni koruma cercevesi olusmamasinin dogal bir sonucu
olarak, resmi yontemlerden ¢ok geleneksel usullerle basa ¢iktiklari gdzlemlenmistir.

Ornegin, is cevrelerindeki erkeklere "abi" ve benzeri hitap sekilleri kullanarak
kendilerine aile iiyelerine gosterilen iyi niyetle davranilmasini saglamayr umduklar1 ve
bu sekilde bir koruma temin etmeye ¢alistiklari sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayrica bu tip
organizasyonlarda cinsel tacize zemin hazirlayan "mdsteri velinimetimizdir" gibi
yonlendirmelerin oldugunu, satista ¢alisan kadinlara yonelecek bazi davraniglara bu

cergevede miisamaha edilmesi gerektiginin vurgulandigini da gézlemlemislerdir.

(Ozmutaf, 2007) “Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve Catisma” isimli
makalesinde, Orgiitlerin genel performansmin artirilmasmin  gerektigi bunun da
oncelikle bireylerin performanslarinin artirilarak gergeklestirilecegi konusu {izerinde
durulmustur. Bu baglamda bireysel performans unsurlari sistematik bir bicimde
tanimlanmaya calisilmistir. Bu unsurlarin i¢inde kadin calisanlar ve erkek calisanlar
arasindaki dengenin kurulmasinin oneminden, erkeklere saglanan sosyal ve maddi

haklarin kadinlara da saglanmasi gerektiginin iizerinde durmustur.

(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008), “Konaklama Isletmelerinde Kadin Ve Erkek
Yoneticilerin Cinsiyet Ayrimciligina Karst Tutumlarinin Karsilastirilmasi”  baslhikl
caligmalarinda yaptiklar arastirma sonucuna gore, kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyet
ayrimciligr konusunda benzer tutum gosterdikleri belirlenmistir. Kadin yoneticiler
calistiklar1 organizasyonlarda, erkek meslektaslart gibi, cinsiyet ayrimciligi konusunu
kabul etmemektedirler. Her iki taraf da uygulamada kadin astlarmma karsi farkinda
olmadan gerceklestirdikleri ayrimci tutumu dogal gormektedir. Kadin ydneticiler,
cinsiyet ayrimciligi ile ilgili alanlarda taraf tutmak yerine kararsiz kalarak bu konularda
taraf olmamay1 se¢mislerdir. Sonug olarak yoneticinin cinsiyeti, kadin ¢alisanlar icin arti

bir deger tasimamakta, iist yonetime ¢ikan kadinlar da erkek meslektaslart gibi kadinlara
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yonelik bir ayrimeilik olgusunun varligina sicak bakmamakta, uygulamalarinda her ne
kadar ayrimci tutumlar ortaya ciksa da bunu kabul etmek yerine kararsiz kalmayi

se¢mektedirler.

(Cam, 2004), “Calisma Yasaminda Stres Ve Kamu Kesiminde Kadin Calisanlar”
konulu arastirmasinda kadin ve erkek arasinda esitsizlik olup olmadigi, terfi
mekanizmasinda esitsizlik olup olmadigi, ¢alisma ortaminin baskici olup olmadig1 eger
baskici bir ortam varsa bunun sonuglarinin neler olabilecegi sorularina cevap bulmaya
calismistir. Neticede kamu dairesinde kadin ve erkek arasinda bir esitsizlik olmadigini
ancak bunun 657 sayili kanuna tabi olarak ¢alisan memurlar i¢in gecerli bir ¢ikarim
olabilecegini, kadin ¢alisanlarin stres sebepleri i¢in ise toplumsal cinsiyet temelinde
yapilan bir ayrimdan ziyade ¢alisma sartlari, ticretler ve amirlerin davranislarinin etkili

oldugunu ortaya koymuslardir.

(Aytag,1997), “Calisma Yasaminda Kadinin Kariyer Sorunu” isimli ¢aligmasinda
genel olarak calisan kadmlarin her seyden Once aileye 6nem vermeleri nedeni ile
kariyerlerinde ciddi problemlerin ortaya ciktiginin iizerinde durmustur. Cogu kadin
cocuk dogurdugunda isini kaybetmekte veya uzun siireli terk etmek zorunda kalmakta,
tekrar geriye dondiigiinde ise vasif seviyesinin diistiigiinii fark etmektedir. Kariyer
hedefleri kendininkine paralel olan erkeklerle evlenen kadinlarin eslerinden daha fazla
destek buldugu bir gercektir. Calismanin sonucu ise 6zetle; kadinin ise girmesinin ve
yiikselmesinin oniindeki baslica faktor, kadinin asli gorevini es ve anne olarak algilayan
cinsiyetci toplumsal degerlerin devam etmesidir. Boylece kadin, hem es ve gocugunu
thmal ettigi endisesiyle, hem de fazla gii¢ sarf etmekten dolay1 psikolojik olarak ¢okiintii
gecirirken, diger yandan da isinden bekledigi doyumu alamamaktadir. Bunun sonucunda

kadinlar mesleki kariyer ile annelik, eslik arasinda ikilem yagamaktadirlar.

(Aydin,2008), “Formel Ve Enformel Kadin Calisanlarin Istihdam Edilme
Bigimlerinin Is Doyum Diizeyleri Uzerindeki Etkisi” bashikli ¢alismasinda formel ve

enformel olarak calisan kadinlarin is doyum diizeylerinin belirlenmesini amaclayarak
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kadin iggiiciiniin enformellesmesine kadinlarin goziinden bakarak analizinin yapilmasini
saglamaya c¢alismistir. Kadinlarin caligma hayatlarinda beklentilerini, karsilastigi
sorunlar1 ve iki istthdam tiiriinde sorunlarin ne derece asildig1 ele alinmaktadir. Yapilan
degerlemeler sonucunda; kadinlarin calisma hayatlarinda aldiklar1 6grenime, yasa,
medeni durumlarina, sahip olduklart ¢ocuk ya da kardes sayisina, eslerinin ya da
babalarinin ¢aligma durumuna, sahip olduklar1 sosyal giivenceye gore isten
beklentilerinin degistigi bulgusuna ulagilmistir. Analizler kadinlarin en ¢ok calisma
kosullarinda ortak isteklere sahip oldugunu gostermektedir; ev isleri ve ¢ocuk bakimi
gibi nedenlerle kadinlar ¢alisma saatlerinin standart olmasini istememekte, calisma
saatlerini kendileri belirlemek istemektedirler. Calismada, ev eksenli ¢alisan kadinlarin
atolyede calisan kadinlardan daha fazla i doyumuna sahip olduklari ortaya koyulmus ve

bunda ise en 6nemli alt faktoriin ¢alisma kosullar oldugu belirlenmistir.

(Emmett, 2009), Oxfam Dernegi i¢in 33 iilkede yapmis oldugu “Ekonomik Krizin
Bedelini Odemek” isimli calismasinda kadinlarin kriz aninda karsi karsiya kaldig
sorunlara deginmistir. Bu sorunlari ortaya koyarken birebir kadin ¢alisanlarla miilakatlar

yapmustir. Calismadan ¢ikan sonuglari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir;

e Kriz doneminde ilk 6nce kadinlarin islerine son verilmektedir.

e Kriz doneminde go¢men kadin iscilerin gelirleri daralmakta ve bazi kadin isciler
tilkelerine gonderilmektedir.

e Aileler gida ve barinma harcamalarini kismak zorunda kalmaktadir.

e Krizde ¢ogalan isgsizlik yliziinden is¢i ticretleri ¢ok diislik seviyelere inmektedir.

e Kiriz donemlerinde isgiicli olarak kadin-erkek esitsizligini daha da artirmaktadir
4.5.Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel analizleri

tablolar ve sekiller yardimiyla agiklanmaya calisilacaktir. Sonuglarin istatistiki bakimdan
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anlamli olup olmadiklar1 degerlendirilecek ve hipotezleri dogrulayip dogrulamadiklari

sinanacaktir.
4.5.1.Arastirmaya Katilan Kadin Cahsanlara Iliskin Genel Bilgiler

Tablo 4.1.Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Yaslarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
18-25 128 75,3 75,3 75,3
26-35 36 21,2 21,2 96,5
36-45 4 24 2,4 98,8
45 Uzeri 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin %75,3°t4 (128 kisi) 18-25 yas araliginda
iken, %21,2’si (36 kisi) 26-35 yas araligindadir. Katilimeilarin %2,4°1 (4 kisi) 36-45 yas
araliginda iken yalnizca %1,2’si (2 kisi) 45 yas ve lizerindedir. Tablo 4.1’de gorildigi
lizere arastirmaya katilan kadin ¢aligsanlarin biiyiik ¢ogunlugu 18-25 yas araliginda olup
45 yas tizerinde bu oran %1,2’e inmektedir. Buna gore, kadin c¢alisanlarin toplamda

%96,5’inin geng yastaki kadinlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 4.2.Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore

Dagilhim
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
Bekar 133 78,2 78,2 78,2
Evli-Cocuklu 20 11,8 11,8 90,0
Evli-Cocuksuz 15 8,8 8,8 98,8
Dul-Cocuklu 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Yapilan arastirma sonucunda bekar kadin ¢alisanlarin oranmnin %78,2 (133 kisi),
evli-cocuklu kadin ¢alisanlarin oraninin ise %11,8 (20 kisi) oldugu tespit edilmistir.
Bulgulara bakildiginda kadin ¢alisanlarin yiiksek bir oraninin bekar oldugu sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Evli-gocuksuz ¢alisanlarin oram1 %8,8 (15 kisi) ve dul gocuklu
calisanlarin oran1 %1,2 (2 kisi) gibi kiiclik oranlara karsilik gelmistir. Dul ve ¢ocuksuz

kadin calisana arastirmamiz dahilinde rastlanmamustir,

Tablo 4.3.Anketi Cevaplayan Kadin Cahisanlarin Cocuk sayilarina Gore

Dagilim
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde

Cocuksuz 16 9,4 43,2 43,2

1 Cocuk 13 7,6 35,1 78,4

2 Cocuk 6 3,5 16,2 94,6

3 Cocuk ve iizeri 2 1,2 5,4 100,0

Total 37 21,8 100,0

Missing System 133 78,2
Total 170 100,0

Arastirmamiz dahilinde 133 kisi bekar oldugundan dolayr bu sorumuz bekar
olanlara yoneltilmemistir. 37 kisinin cevap verdigi bu soruda evli ve dul kadin
calisanlarin 43,2 si ¢ocuk sahibi degil, %35,1°1 1 ¢ocuk sahibi, %16,2’s1 2 ¢cocuk sahibi
ve %35,4°1 3 ¢ocuk ve lizerine sahiptir. Bu sonuglara gore evli ve dul kadin ¢alisanlarin

yiiksek bir oraninin ¢ocuksuz oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.4.Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Gelir Durumlarina Gore

Dagilimi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
0-500 29 17,1 17,1 17,1
501-1000 128 75,3 75,3 92,4
1001-2000 11 6,5 6,5 98,8
2000 ve tizeri 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Tablo 4.4 de goriildigi gibi aragtirmamiza katilan kadinlardan %17,1°1 (29 kisi)
0-500 TL arasinda, %75,3’0 (128 kisi) 501-1000 TL arasinda bir gelire sahiptir.
Buradan da anlasildigi iizere arastirmamiza katilan kadin calisanlarin biiyiik bir
¢ogunlugu 501-1000TL aras1 bir gelire sahiptir.1001-2000 TL aras1 %6,5 (11 kisi) bir
kisim ve 2000 TL iizeri sadece %1,2 (2 kisi) lik bir oran1 kapsamaktadir.

Tablo 4.5.Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Kac¢ yildir Calisma Yasaminda
Olduklarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
1-3y1l 76 44,7 44,7 447
3-5yil 49 28,8 28,8 73,5
5-10 yil 28 16,5 16,5 90,0
10 y1l ve iizeri 17 10,0 10,0 100,0
Total 170 100,0 100,0

Ankete katillan bayan c¢alisanlara ka¢ yildir calisma yasaminda olduklari
soruldugunda alinan cevaplarin dagilimi su sekildedir. 1-3 yildir caligma yasaminda
olanlar 76 (%44,7) kisi, 3-5 yildir calisma yasaminda olanlar 49 (%28,8) kisi, 5-10 yildir
calisma yasaminda olanlar 28 (%16,5) kisi, 10 yil ve daha uzun siiredir calisma
yasaminda olan bayanlar ise 17 (%10) kisidir. Tablo 4.5. den anlasilacag1 gibi calisan
bayanlarin %73,5 lik bir kismi 5 yil ve daha az siiredir c¢alisma yasaminda
bulunmaktadir. Sonucun bu sekilde ¢ikmasinda etkili olan en 6nemli etken tablo 4.1. de

goriildiigii iizere ¢alisan bayanlarin %75,3 iiniin geng yasta olmasidir.
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Tablo 4.6. Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Suan ki Islerinde Kac Yildir

Frekans Yiizde Gegerli Toplam Yiizde
Yiizde
1-3 y1l 110 64,7 64,7 64,7
3-5y1l 37 21,8 21,8 86,5
5-10 y1l 14 8,2 8,2 94,7
10 y1l ve tizeri 9 53 53 100,0
Total 170 100,0 100,0

Tabloda da goriildiigii gibi ¢alisan bayanlardan 110 kisi (%64,7) 1-3 yildir, 37 kisi
(%21,8) 3-5 yildir, 14 kisi (%8,2) 5-10 yildir, 9 kisi (%5,3) ise 10 ve daha uzun yillardir
ayni iste ¢aligmaktadirlar. Tablo 4.5. ile kiyaslama yapacak olursak ¢alisma yagaminda 5
yil ve daha az siiredir bulunan bayanlarin biiyiikk bir kismmin ilk is deneyimine

perakende sektdriinde baslamis ve hala devam ettigi kuvvetle muhtemeldir.

Tablo 4.7. Ankete Katilan Bayan Cahsanlarin Ogrenim Durumlarina Gore

Dagilimi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
Ortadgretim 9 5,3 53 53
Lise 75 44.1 44.1 49,4
On lisans 37 21,8 21,8 71,2
Lisans 42 24,7 24,7 95,9
Yiiksek Lisans 7 4,1 4,1 100,0
Total 170 100,0 100,0

Anket uygulamasinda ilk ve ortaokul yerine ortadgretim diye tek bir sik
konulmustur ve bu sikki isaretleyenler %35,3 (9 kisi) orana sahiptir. Lise 0grenim
durumuna sahip bayan ¢alisanlar %44,1 (75 kisi) oranla 6grenim durumu dagiliminda en
yiiksek paya sahiptir. Ankete katilan bayan g¢alisanlarin %21,8’1 (37 kisi) Onlisans,
%24,7’si (42 kisi) lisans, %4,1°1 (7 kisi) ise yiiksek lisans diplomasina sahiptir. Buradan
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hareketle Onlisans, lisans ve yiiksek lisans okumus olanlar1 tiniversite mezunu olarak
degerlendirecek olursak; perakende sektdriinde calisan bayanlarin %50,6°s1 liniversite

mezunudur diyebiliriz.

Tablo 4.8 Ankete Katilan Bayan Calisanlarin Annelerinin Ogrenim Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Toplam Yiizde
Yiizde
Ortadgretim 142 83,5 83,5 83,5
Lise 26 15,3 15,3 98,8
On lisans 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0

Tablodan da anlagilacagi iizerine annesi lisans ve lisansiistii 6grenim gormiis
calisan bulunmamaktadir. {1k ve ortaokul mezunu anne sayis1 142 (%83,5 ), lise mezunu
anne sayist 26 (%15,3), dnlisans mezunu anne sayist ise yalnizca 2 (%1,2)’dir. Buradan
da perakende sektoriinde calisan bayanlarin annelerin diisiik dgretim diizeyine sahip

olduklar1 sonucu ¢ikmaktadir.

Tablo 4.9 Ankete Katilan Bayan Cahsanlarin Babalarmimn Ogrenim Durumu

Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
Ortadgretim 97 57,1 57,1 57,1
Lise 54 31,8 31,8 88,8
On lisans 10 5,9 5,9 94,7
Lisans 7 4,1 4,1 98,8
Yiksek Lisans 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0

Tablo 4.9 arastirmaya katilan ¢alisanlarin babalarmin  6grenim durumunu
Ozetlemektedir. Gorlildiigi iizere babasi ilk ve ortaokul mezunu olan calisan sayis1 97
(%57,1), babasi lise mezunu olan ¢alisan sayisi 54 (%31,8), babas1 6nlisans mezunu olan
calisan sayis1 10 (%5,9), babast lisans mezunu olan calisan sayis1 7 (%4,1), babasi

yiiksek lisans mezunu olan ¢alisan sayist 2 (%]1,2) kisidir. Buradan, perakende
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sektorlinde ¢alisan bayanlarin yarisindan fazlasinin babalarinin ilk ve ortaokul mezunu

oldugu sonucuna varilabilir.

452 Arastirmaya Katilan Kadin Cahsanlarin Is Yasamlarma iliskin
Bulgular

Tablo 4.10 Anketi Cevaplayan Kadinlarin Su Anki Islerinden Memnun Olma
Durumuna Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Toplam Yiizde
Yiizde
Memnun degilim 11 6,5 6,5 6,5
Az memnunum 30 17,6 17,6 24,1
Memnunum 104 61,2 61,2 85,3
Cok memnunum 25 14,7 14,7 100,0
Total 170 100,0 100,0

Tablo 4.10 dan da anlasilacag1 {izere memnuniyet sorusuna cevap veren bayan
calisanlardan isinden memnun olmayan 11 (%®6,5) kisi, az memnun olan 30 (%17,6) kisi,
memnun olan 104 (%61,2) kisi, ok memnun olan 25 (%14,7) kisi bulunmaktadir. Genel
olarak bakildiginda az memnun olanlar1 dahil etmezsek, ankete katilanlarin yaklagik

%76’s1 isinden memnun goriinmektedir.

Tablo 4.11 Anketi Cevaplayan Kadinlar1 Cahsmaya Yonelten En Onemli
Nedenlerinin Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 97 57,1 57,1 57,1
b 23 13,5 13,5 70,6
c 33 19,4 19,4 90,0
d 11 6,5 6,5 96,5
e 6 3,5 3,5 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Ekonomik nedenler
b) Bagimsiz olma istegi
¢) Calismaktan Hoslanmak
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d) Cevre ve Sayginlik kazanmak
e) Egitimi degerlendirmek

Tablo 4.11°de goriildiigii gibi anketimize katilan kadinlar1 ¢alismaya yonelten en
onemli neden %57,1 (97 kisi) gibi bir oranla ekonomik nedenlerdir. Katilimcilarin
%19.,4’1 (33 kisi) calismaktan hoslandigi icin, %13,5 ‘1 (23 kisi) bagimsiz olma
isteginden dolay1 calismaktadir. %6,5’lik bir oran ¢evre ve saygmlik kazanmak ve

%3,5(6 kisi) gibi az bir kisimda egitimi degerlendirmek i¢in ¢aligmaktadir.

Tablo 4.12 Anketi Cevaplayan Kadinlari Suan Islerinden Ayriliyor Olsalar Bunun
Nedenlerinin Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Toplam Yiizde

Yiizde
Maddi tatminsizlik 41 24,1 24,1 24,1
Yiikselme imkanlarinin olmamasi 53 31,2 31,2 55,3
Ailenize zaman ayiramamaniz 43 25,3 25,3 80,6
Kadinlara yonelik tutumlar 8 4.7 4.7 85,3
Isini sevmeme 25 14,7 14,7 100,0
Total 170 100,0 100,0

Tablo 4.12. den de anlasilacag: {izere arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin suan
isinizden ayriliyor olsaydiniz bunun nedeni ne olurdu sorusuna verdikleri cevaplarin
%31,2’s1 (53 kisi) ylikselme imkanlarinin olmamasi, %25,3 ‘U (43 kisi) ailesine zaman
ayiramamak ve %24,1 (41 kisi) maddi tatminsizlik seklinde olmustur. %14,7s1 (25 kisi)
isini sevmeme ve %4,7 ‘si(8 kisi) kadinlara yonelik tutumlardan dolayr isinden

ayrilabilecegini belirtmistir.
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Tablo 4.13. Anketi Cevaplayan Kadin pallsanlara Gore Kadinlarin Calisma
Yasaminda Daha Fazla Yer Almalarn I¢in Yapilmasi1 Gerekenlerin Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 20 11,8 11,8 11,8
b 42 24,7 247 36,5
c 16 9,4 9,4 45,9
d 35 20,6 20,6 66,5
e 57 33,5 33,5 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Yasalarda kadinlar1 koruyucu diizenlemeler yapilmali

b) Kadinlarin egitimine 6nem verilmeli

¢) Isyerinde gocuklar igin kresler yapilmali

d) Calisma saatleri esneklestirilmeli

e) Toplumun ¢alisan kadinlara bakisi olumlu yénde degismeli

Kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer almasi i¢in yapilmasi gereken en

onemli sey nedir sorusuna, ankete katilan bayan calisanlarin %33,5’1 (57 kisi) toplumun
calisan kadma bakis agisinin degigsmesi gerektigi cevabini vermistir. Buradan da
yapilmasi gereken en 6nemli seyin e sikki oldugu anlagilmaktadir. %24,7 (42 kisi)’lik
kisim ise kadinlarin egitimine 6dnem verilmeli cevabini vermistir. Calisma saatlerinin
esneklestirilmesi gerektigini sdyleyen kisilerin oram %20,6 (35 kisi)’dir. Ankete katilan
bayanlardan %11,8’1 (20 kisi) yasalarda kadinlari koruyucu diizenlemeler yapilmali
derken, geriye kalan %9,4 (16 Kisi)’liikk kisim igyerinde ¢ocuklar igin kres yapilmalidir

diye cevap vermistir.

Tablo 4.14. Anketi Cevaplayan Kadin Cahisanlarin “Kadinlarin Yiikselmesini
Kolaylastirmak I¢in Ne Yapilmah?” Sorusuna Verdikleri Cevaplara Gore Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 33 19,4 19,4 19,4
b 16 9,4 9,4 28,8
c 55 324 324 61,2
d 52 30,6 30,6 91,8
e 14 8,2 8,2 100,0
Total 170 100,0 100,0
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a) Daha esnek ¢alisma programlari

b) Isyerinde ¢ocuk bakim merkezlerinin kurulmasi

c) Egitim ve gelistirme programlari

d) Kariyerle ilgili danigmanlik ve destekleme

e) Kadinlarin daha az oldugu boliimlerde rotasyona gonderilmeleri

Ankete katilan bayan g¢aliganlarin bu soruya vermis olduklar1 yanitlar yukaridaki

(P2 [IP4)

tablodan da anlagilacagi iizere; “c” ve “d” siklarinda yogunlagmistir. “c” sikkini

secenlerin sayist 55 (%32,4), “d” sikkini secenlerin sayist ise 52 (%30,6)’dir. Geriye

"

kalan siklarin i¢inde en agir basan secenek %19,4 (33 kisi) ile “a” sikki olmustur. “b” ve

[1P2)

e” seceneklerinde de birbirine yakin sonuglar elde edilmis, “b” sikkin1 16 (%9.4), “e
“sikkint 14 (%38,2) kisi tercih etmistir.

Tablo 4.15 Anketi Cevaplayan Kadin Calisanlarin Terfi imkanlarina Erkekler
Kadar Sahip Olmamasinin Nedenlerinin Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Toplam Yiizde

Yiizde

a 34 20,0 20,0 20,0

b 10 59 59 25,9

c 35 20,6 20,6 46,5

d 6 3,5 3,5 50,0

e 85 50,0 50,0 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Aileye zaman ayirmak igin fazla sorumluluk almak istememe

b) Ise baslarken yiikselme imkanlari diisiik boliimlere alinmalar

c) Kadimlarin bu konuda iistlerinden destek gérmemeleri

d) Egitim programlarindan erkekler kadar yararlanamamalari

e) Kadin ¢alisanlarin ¢aligmasina gegici goziiyle bakilmasi

Tablo 4.15. de gorildigi gibi aileye zaman ayirmak igin fazla sorumluluk

almak istememe kadmnlarin terfi imkanlarma erkekler kadar sahip olmamasinin
nedenidir diyen 34 kisi (% 20) vardir. Ise baslarken yiikselme imkanlari diisiik

boliimlere alinmalar1 kadinlarin terfi imkanlaria erkekler kadar sahip olmamasinin

nedenidir diyen 10 kisi (% 5,9) vardir. Kadmnlarin bu konuda iistlerinden destek
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gormemeleri kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir
diyen 35 kisi (% 20,6) vardir. Egitim programlarindan erkekler kadar
yararlanamamalar1 kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin
nedenidir diyen 6 kisi (% 3,5) vardir. Kadin ¢alisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle
bakilmasi kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir
diyen 85 kisi (% 50) vardir.

Tablo 4.16. Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Isyerinde Maruz kaldig
Onyargilara iliskin Degerlendirmelerin Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 18 10,6 10,6 10,6
b 12 7,1 7,1 17,6
c 55 32,4 32,4 50,0
d 24 14,1 14,1 64,1
e 61 35,9 35,9 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi

b) Kadinlarin riske girmekten ¢ekindikleri diisiincesi

c) Kadinlarin yetenegine glivenilmemesi

d) Kadinlara zor gérevler verilip basarisiz olmasinin beklenmesi

e) Kadinlarin erkekler kadar sogukkanli/otoriter olmadig: diisiincesi

Cillik’iin 2006’da bankacilik sektorii lizerinde yaptigr bir ¢aligmada, ayni soru
bankacilik sektoriinde ¢alisan kadinlara sorulmustur. Verilen cevaplara bakarak bir
kiyaslama yapacak olursak; perakende sektoriinde en c¢ok karsilagilan 6n yargili tutum
(%35.,9), kadinlarin erkekler kadar sogukkanli/otoriter olmadigr disilincesi iken,
bankacilik sektoriindeki kadinlarin en ¢ok karsilagtigi 6n yargili tutum, kadinlarin hisleri
ile hareket ettikleri diisiincesi olmustur. Perakende sektoriine donecek olursak ankete
katilan bayanlarin %32,4°1 (55 kisi) kadinlarin yetenegine giivenilmedigini, %14,1°1 (24
kisi) kadinlara zor gorevlerin verilip basarisiz olmasinin beklendigini diisiinmektedir. En

cok karsilasilan 6n yargili tutum konusunda geriye kalan %10,6’lik kisim (18 kisi)
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kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesini, %7,1° lik kisim (12 kisi) ise kadinlarin

riske girmekten ¢ekindikleri diisiincesini kabul etmektedir.

Tablo 4.17 Anketi Cevaplayan Kadinlarin isyerlerinde performanslarim Etkileyen
Unsurlara Gore Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 18 10,6 10,6 10,6
b 62 36,5 36,5 47,1
c 12 7,1 7,1 54,1
d 30 17,6 17,6 71,8
e 40 235 235 95,3
f 8 4,7 4,7 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Ekonomik yonden tatmin
b) Yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlari
c) Diger ¢alisanlarin tutumlari
d) Odiil ve terfi sistemi
e) Esit davranilmamasi
f) Calismama kars1 ailemin gostermis oldugu tutum

Tablo 4.17 de goriildiigli iizere bayan ¢alisan olarak is yerinizde performansinizi

etkileyen en 6nemli unsurlar nelerdir sorusuna 170 kisiden 62 kisi (%36,5) yoneticilerin

olumlu ve olumsuz tutumlari cevabini vermistir. Buradan hareketle en biiyiik performans

unsurunun yoneticinin tutumu oldugu kanmisina varilabilir. 40 kisi (%23,5) esit

davranilmamasi, 30 kisi (%17,6) 6diil ve terfi sistemi, 18 kisi (%10,6) ekonomik yonden

tatmin, 12 kisi (%7,1) diger calisanlarin tutumlar seklinde cevap vermistir. Kalan 8 kisi

(%4,7) 1se calismama karsi ailemin gdstermis oldugu tutum cevabini vermistir.
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Tablo 4.18 Anketi Cevaplayan Kadin Calisanlarin Isyerlerinde Karsilastiklar

Sorunlarin Bireysel Performanslarina Etkilerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde
a 61 35,9 35,9 35,9
b 56 32,9 32,9 68,8
c 3 18 18 70,6
d 12 7,1 7,1 77,6
e 38 22,4 22,4 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Ise kendimi vererek verimli sekilde caligmak istemiyorum
b) Gelecege giivenle bakamiyorum

c) Sorunlarla basa ¢ikabilecek giiciim yok

d) iletisim kurmakta zorluk ¢ekiyorum

e) Zamanimi etkin kullanamiyorum

Anket sonucuna gore, is yerinde karsilasilan sorunlarin bireysel performansa en
biiylik etkisi; bayan calisanlarin kendilerini islerine vererek verimli bir sekilde
caligmalarin1 engellemek olmustur. Ankete katilan bayanlarin %35,9’u (61 kisi) ise
kendimi vererek verimli bir sekilde c¢alismak istemiyorum diye cevap vermistir.
Karsilagilan sorunlarin 2. biiylik etkisi ise bayanlarda gelecek kaygis1 uyandirmasidir.
Bu soruya cevap veren kadinlarin %32,9’u (56 kisi) karsilasilan sorunlar karsisinda
gelecege giivenini yitirmektedir. Geriye kalan 38 kisi (%22,4) zamanimi etkin
kullanamiyorum derken, 12 kisi (%7,1) iletisim kurmakta zorlandigini dile getirmistir.

Sorunlarla basa ¢ikabilecek giiclinlin olmadigin1 diisiinen bayan sayisi ise yalnizca 3

(%1,8) kisidir.

453.Arastirmaya Katilan Kadin Cabsanlarin  Is  Yasamlarinda

Karsilastiklar1 Sorunlarin Bireysel Performanslarina Etkilerine Yonelik Bulgular

Bu boliimde 5’11 likert 6lgegine gore hazirlanmis 31 adet ifade ve bunlara verilen

cevaplarin frekans ve yiizde analizi yontemiyle degerlendirilmesi yapilmistir
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Tablo 4.19 Anketi Cevaplayan Kadin Cahsanlarin Isyerlerinde Karsilastiklari

Sorunlarin Bireysel Performanslarina Etkilerine Yonelik Bulgular

g £
= | . :
o g = g £ g
z . = S N 5 G
< IFADELER V; £ £ 2 M
x ) = =] g jo
n = = =
- I R R -
1 |Karsilastigim sorunlar iletisim sorunlari yagamama 25kisi [ 50 kisi |27 kisi |52 kisi | 16 kisi
neden oluyor %14,7 [%29,4 |%15,9 |[%30,6 |%9,4
2 | Karsilastigim sorunlar ise konsantre olmami engelliyor | 12 kisi |23 kisi |20 kisi |84 kisi |31 kisi
%71 (%135 |%11,8 ([%49,4 |%18,2
3 | Karsilastigim sorunlar zamanimi etkin kullanmami 9kisi [44kisi |12kisi |84 kisi |21 kisi
engelliyor %5,3 %25,9 |%7,1 %49,4 (%12,4
4 | Karsilagtigim sorunlar motivasyon eksikligi yasamama | 8 kisi |26 kisi |20 kisi [ 82 kisi | 34 kisi
neden oluyor %4,7 %15,3 [%11,8 |%48,2 |[%?20
5 | Karsilastigim sorunlar sorun ¢6zme becerimin 15kisi |62 kisi |23 kisi | 54 kisi | 16 kisi
azalmasina neden oluyor %8,8 |%36,5 |%13,5 (%318 |%9,4
6 |Karsilastigim sorunlar is doyumsuzlugu yagamama 12 kisi |58 kisi |29 kisi |59 kisi | 12 kisi
neden oluyor %7,1 %34,1 [%17,1 |%34,7 |%7,1
7 | Karsilastigim sorunlar asir1 stres yasamama neden 4kisi [32kisi | 15kisi |71 kisi |48 kisi
oluyor %2,4 %18,8 |%8,8 %41,8 | %28,2
8 | Karsilastigim sorunlar vizyon eksikligine yol agtyor 8kisi [52kisi |48 kisi |51 kisi |11 kisi
%4,7 %30,6 |[%28,2 |%30 %6,5
9 | Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diigiincesi ile is 15kisi [43 kisi |20 kisi | 64 kisi |28 kisi
yerinde kadin ¢alisanlara kars1 olumsuz bakis agis1 %38,8 %25,3 [%11,8 |%37,6 |%16,5
arasinda iligki vardir.
10 |Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari 38 kisi |67 kisi |16 kisi |32 kisi | 17 kisi
performanslarini olumsuz yonde etkiler. %22,4 |%39,4 |%9,4 2%18,8 [%10
11 | Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimeciliga 18 kisi |50 kisi |24 kisi |49 kisi |29 kisi
maruz kalirlar %10,6 |[%29,4 |%14,1 ([%28,8 |%17,1
12 | Ust diizey yéneticilik i¢in erkeklere kadinlardan daha 6kisi |13 kisi |16 kisi |71 kisi |64 kisi
cok firsat saglanmaktadir %3,5 %7,6 %09,4 %41,8 |%37,6
13 | Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda 9kisi [35kisi |15kisi |71 kisi |40 kisi
calistirilmaktadir. %5,3 %20,6 |%8,8 %41,8 |[%23,5
14 |Kadinlar is yasaminda erkek yoneticilerin ve diger 14 kisi |32 kisi |24 kisi | 64 kisi | 36 kisi
caliganlarin zaman zaman tacizlerine (psikolojik-fiziki) [ %8,2 %18,8 |[%14,1 |%37,6 |%21,2

maruz kalmaktadir.
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15 | Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak Tkisi |43 kisi |29 kisi |57 kisi | 34 kisi
egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde %4,1 %25,3 |%17,1 |[%33,5 | %20
yararlanamamaktadir.

16 | Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde) 22 kisi |48 kisi |31 kisi |53 kisi | 16 kisi
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir. %12,9 |%28,2 |%18,2 (%312 |%9,4

17 | Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans 18 kisi |42 kisi |27 kisi |61 kisi |22 kisi
degerleme politikalar1 mevcut degildir %10,6 |%24,7 (%159 |%359 [%12,9

18 | Erkekler genellikle resmi olmayan kurum disi iligkilerin | 4 kisi |24 kisi |29 kisi | 81 kisi | 32 kisi
etkisiyle kendi cinslerini kayirici davraniglarda %2,4 %14,1 |%17,1 |%47,6 |%18,8
bulunurlar.

19 [ Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda 7 kisi 27 kisi |17 kisi |68 kisi | 51 kisi
erkeklere gore daha ¢ok calismakta ve daha uzun siire %4,1 %15,9 | %10 %40 %30
beklemektedir

20 |Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi 5 kisi 24 kisi |11 kisi |75 kisi | 55 kisi
performansimi etkiler %2,9 %14,1 |%6,5 %44,1 |%32,4

21 | Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansimi 6kisi |13 kisi |12 kisi |72 kisi |67 kisi
etkiler %3,5 %7,6 %7,1 %42,4 [%39,4

22 |Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkan1 | 9 kisi |9 kisi 4kisi |75 kisi | 73 kisi
performansimi etkiler %5,3 %5,3 %2,4 %44,1 | %42,9

23 | Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve konustugum [ 10 kisi |16 kisi |14 kisi |72 kisi |58 kisi
kisiler performansimu etkiler 95,9 99,4 28,2 %42,4 |%34,1

24 | Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis ve saygt 7 kisi | 6 kisi 3 kisi 67 kisi | 87 kisi
derecesi performansimi etkiler %4,1 %3,5 %1,8 2%39,4 |%51,2

25 |Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu 10 kisi | 4 kisi 2 kisi 69 kisi | 85 kisi
performansimi etkiler %5,9 %2,4 %1,2 %40,6 | %50

26 |Is sirasinda birlikte ¢alistigim arkadaslarimi tanima 12 kisi |27 kisi |18 kisi |77 kisi | 36 kisi
sansi1 performansimi etkiler %7,1 9%15,9 |%10,6 |%45,3 |[%21,2

27 | Amirlerimden gérdiigiim destek ve rehberlik 10 kisi | 6 kisi 8 kisi 73 kisi | 73 kisi
performansimi etkiler %5,9 %3,5 %4,7 %42,9 |%42,9

28 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik Skisi |11 kisi |8 kisi 68 kisi | 78 kisi
derecesi performansimi etkiler %2,9 %6,5 %4,7 %40 %45,9

29 |Isimin kendime ait bagimsiz diisiince ve davranislari 5 kisi 15kisi |15 kisi |69 kisi | 66 kisi
uygulayabilme imkanin olusu performansimu etkiler. %?2,9 %8,8 %8,8 %40,6 |%38,8

30 [Isyerimin gelecegim acisindan vaat ettigi giiven 8 kisi |8 kisi 8 kisi 75 kisi | 71 kisi
derecesi performansim etkiler %4,7 %4,7 %4,7 %44,1 | %41,8

31 |Isyerimdeki yonetimin tutumu performansimi etkiler 8 kigi |9 kisi 5 kisi 69 kisi | 79 kisi

%4,7 %5,3 %2,9 %40,6 |%46,5

Tablo 4.19°daki veriler dikkate alindiginda Ornekleme katilanlarin; %40°1

“Karsilastigim sorunlar iletisim sorunlari yasamama neden oluyor.” yargisina katiliyor
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iken %44,1’1 katilmiyor, %67,6’1 “Karsilastigim sorunlar ise konsantre olmami
engelliyor.” yargisina katiliyor iken %20,6’s1 katilmiyordur. Ayn1 sekilde “Karsilastigim
sorunlar zamanimi etkin kullanmami1 engelliyor” yargisina %61,8’1 katiliyor, %31,2’si
katilmiyor; “Karsilastifim sorunlar motivasyon eksikligi yagamama neden oluyor”
yargisina %68,2’si katiliyor, %20 si katilmiyor; “Karsilagtigim sorunlar sorun ¢ézme
becerimin azalmasina neden oluyor” yargisina %41,22si katiyor, %45,3’i katilmiyor;
“Karsilastigim sorunlar i doyumsuzlugu yasamama neden oluyor” yargisina %41,8’1
katiliyor, %41,2’si katilmiyor; “Karsilastigim sorunlar asir1 stres yasamama neden
oluyor” yargisina %70 gibi biliylik bir oran katiliyorum derken,%21,2’si katilmryor;
“Karsilastigim sorunlar vizyon eksikligine yol agiyor” yargisina %36,5’lik bir kitle
katiliyorum,%35,3’i katilmiyorum seklinde cevap vermistir. “Kadinlarin hisleri ile
hareket ettikleri diisiincesi ile is yerinde kadin yoneticilere kars1 olumsuz bakis acist
arasinda iligki vardir” yargisina %54,1°1 katiltyorum, %34,1°1 katilmiyorum; “Kadinlarin
evli ya da cocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz yonde etkiler” yargisina
%28,8°1 katiliyorum,%61,8 gibi biiyiik bir oran katilmiyorum seklinde cevap vermistir.
“Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar” ifadesine %45,9
‘u katilryorum derken, %40°1 katilmiyorum cevabini vermis, “Ust diizey yoneticilik i¢in
erkeklere kadinlardan daha cok firsat saglanmaktadir” ifadesine %79,4 gibi yiiksek bir
oran katiliyorum, %11,1°si katilmiyorum demistir. “Kadinlar yeteneklerine gore daha
diisik konumlarda calistinlmaktadir” ifadesine %065,3’1 katiliyorum, %259 ‘u
katilmiyorum; “Kadinlar is yasaminda erkek yoneticilerin ve diger calisanlarin zaman
zaman tacizlerine (psikolojik-fiziki) maruz kalmaktadir” ifadesine %58,8’1 katiliyorum,
%27’s1 katilmiyorum; “Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim
firsatlarindan  erkeklerle esit sekilde yararlanamamaktadir” ifadesine %53,5’1
katiliyorum, %?29,4’ti  katilmiyorum; “Personel ¢ikarilmas1 gerektiginde (kriz
doneminde) oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir” ifadesine %40,6’s1 katiliyorum
derken %41,1°1 katilmiyorum seklinde cevap vermistir. “Kurumda kadin ve erkeklere
yonelik esit performans degerleme politikalart mevcut degildir” ifadesine %48,8’1

katiliyorum, %35,3’1 katilmiyorum; “Erkekler genellikle resmi olmayan kurum disi



150

iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici davranislarda bulunurlar” ifadesine %66,4’i
katiliyorum, %16,5°’1 katilmiyorum ifadesini tercih etmislerdir. “Kadin ¢alisanlar
mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere gére daha ¢ok ¢alismakta ve daha uzun siire
beklemektedir” ifadesine %70 gibi biiyiik bir oran katiliyorum, %20’si katilmiyorum;
“Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi performansimi etkiler” ifadesine %76,5’i
katiliyorum, %17’si katilmiyorum; “Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansimi
etkiler” ifadesine %81,8’1 katiliyorum, %11,1°i katilmiyorum; “Isimin bana verdigi
kisisel gelisme ve yiikselme imkanit performansimi etkiler” ifadesine %87’si
katiliyorum, %10,6’s1 katilmiyorum; “Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve
konustugum kisiler performansimi etkiler” ifadesine %76,5’1 katiliyorum cevabini
verirken, %15,3’t katilmiyorum seklinde cevap vermistir. “Amirlerimin bana gosterdigi
adil davranis ve saygi derecesi performansimi etkiler” ifadesine %90,6 gibi biiyiik bir
oran katiliyorum cevabi verirken, %7,62lik bir kisim katilmiyorum cevabini vermistir.
“Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu performansimi etkiler” ifadesine
%90,6 lik yine biiyiik bir kistm katiliyorum derken, %8,3’ii katilmiyorum demistir. “Is
sirasinda birlikte ¢alistigim arkadaslarimi tanima sans1 performansimi etkiler” ifadesine
%66,5’1 katiliyorum, %?23°0 katilmiyorum; “Amirlerimden gordiglim destek ve
rehberlik performansimi etkiler” ifadesine %85,8°1 katiliyorum, %9,4’1 katilmiyorum;
“Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi performansimi etkiler”
ifadesine %85,9 katiliyorum, %9,4’ii katilmiyorum; “Isimin kendime ait bagimsiz
diisiince ve davraniglar1 uygulayabilme imkanin olusu performansimi etkiler” ifadesine
%79,4’1i katiliyorum, %]11,7’si katilmiyorum seklinde cevap vermistir. “Isyerimin
gelecegim agisindan vaat ettigi giiven derecesi performansimi etkiler” ifadesine %85,9’u
katiliyorum, %9,4’ii katilmiyorum; “Isyerimdeki yonetimin tutumu performansimi
etkiler” ifadesine %87,1°1 katiliyorum cevabini verirken, %10’u katilmiyorum seklinde

cevap vermistir.
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45.4. Hipotez Testleri ve Bu Testlerin Arastirma Sonuclarma Gore

Degerlendirilmesi

Hipotez, kisaca dogrulugu bir arastirma ya da deney ile test edilmeye caligilan
ongoriilerdir. Bu boliimde arastirmamizla ilgili 12 ana hipotez ve bunlara bagh diger
hipotezler, istatistik biliminin gesitli enstriimanlarindan yararlanilarak degerlendirilmeye

calisilmistir. Hipotezlerin degerlendirilmesinde kullanilan bazi yontemler sunlardir:

Ki Kare Testi: Sayisal olmayan degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin var
olmadigin1 6ne siirerek, bu hipotezin reddedilip reddedilemeyeceginin incelenmesinde
kullanilan ve bir 6rneklemin gézlemlenmesi sonucunda herhangi bir genellemeye uygun

olup olmadiginin incelenmesinde kullanilan yontemdir.

Korelasyon Analizi: 1ki veya daha fazla degisken arasinda herhangi bir iligkinin
olup olmadigmni, eger bir iliski varsa bu iliskinin yoniinii ve giiclinii gosteren analiz

yontemidir.

Anova Testi (Tek Yonlii Varyans Analizi): Varyans, degerlerin ortalamanin
cevresindeki dagilimmi i¢in yaygin bir sekilde kullanilan yontemdir. Anova testi ise
ikiden ¢ok grubun arasinda c¢esitli yonlerden karsilastirma yaparken kullanilan istatistiki

yontemdir.
Hipotez-1

Kadin calisanlarin is yasaminda karsilastigi sorunlar bireysel performanslarini

olumsuz yonde etkilemektedir.
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£

1. :

o E|E| | E| &
= | = | 8| 5| E| B
é IFADELER v £ & 2 %
& 2 | = s | 5| =
8 y;

1 [Karsilastigim sorunlar iletisim sorunlari yagamama neden oluyor | 25 50 27 52 16
kisi | kisi | kisi | kisi | kisi

2 | Karsilastigim sorunlar ise konsantre olmami engelliyor 12 23 20 84 31
kisi | kisi | kisi | kisi | kisi

3 | Karsilagtigim sorunlar zamanimi etkin kullanmami engelliyor 9kisi | 44 12 84 21
kisi | kisi | kisi | kisi

4 | Karsilagtigim sorunlar motivasyon eksikligi yasamama neden 8kisi [ 26 20 82 34
oluyor kisi | kisi | kisi | kisi

5 | Karsilagtigim sorunlar sorun ¢ézme becerimin azalmasina neden 15 62 23 54 16
oluyor kisi | kisi | kisi | kisi | kisi

6 | Karsilagtigim sorunlar is doyumsuzlugu yasamama neden oluyor | 12 58 29 59 12
kisi | kisi | kisi | kisi | kisi

7 | Karsilagtigim sorunlar asir1 stres yasamama neden oluyor 4kisi | 32 15 71 48
kisi | kisi | kisi | kisi

8 | Karsilastigim sorunlar vizyon eksikligine yol agiyor 8 kisi [ 52 48 51 11
kisi | kisi | kisi | kisi

Tablo 4.21.ifade 1 ile ifade 8 aras1 Verilen Cevaplarin Olumlu Yiizde Dagilhim

) kesinlikle kesinlikle Olumlu | olumlu-
Ifade | katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum | katihyorum | toplam yiizde
ifade 1 25 50 27 52 16 68 40,00
ifade 2 12 23 20 84 31 115 67,65
Ifade 3 9 44 12 84 21 105 61,76
Ifade 4 8 26 20 82 34 116 68,24
ifade 5 15 62 23 54 16 70 41,18
ifade 6 12 58 29 59 12 71 41,76
ifade 7 4 32 15 71 48 119 70,00
Ifade 8 8 52 48 51 11 62 36,47

Katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde olumlu cevap veren kisilerin
yiizdeleri yukaridaki tabloda gosterilmistir.
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Karsilastigim sorunlar iletisim sorunlar1 yasamama neden oluyor sorusuna olumlu
cevap veren kadin c¢alisan orani %40°dir. Bu durumda ifade 1 ac¢isindan

degerlendirildiginde hipotezimiz reddedilmektedir.

Karsilastigim sorunlar ise konsantre olmami engelliyor sorusuna olumlu cevap
veren kadin g¢alisan orami %67,65°tir. Bu durumda hipotezimiz ifade 2 acgisindan

degerlendirildiginde kabul edilmektedir.

Karsilastigim sorunlar zamanimi etkin kullanmami engelliyor sorusuna olumlu
cevap veren kadin ¢aligsan orant %61,76°dir. Bu durumda hipotezimiz ifade 3 agisindan

degerlendirildiginde kabul edilmektedir.

Kargilagtigim sorunlar motivasyon eksikligi yasamama neden oluyor sorusuna
olumlu cevap veren kadin ¢alisan oran1 %68,24’tlir. Bu durumda hipotezimiz ifade 4

acisindan degerlendirildiginde kabul edilmektedir.

Karsilagtigim sorunlar sorun ¢6zme becerimin azalmasina neden oluyor sorusuna
olumlu cevap veren kadin c¢alisan oran1 % 41,18’dir. Bu durumda ifade 5 agisindan

degerlendirildiginde hipotezimiz reddedilmektedir.

Karsilastigim sorunlar is doyumsuzlugu yasamama neden oluyor sorusuna olumlu
cevap veren kadin c¢alisan oram1 %41,76’dir. Bu durumda ifade 6 acisindan

degerlendirildiginde hipotezimiz kabul edilmektedir.

Karsilastigim sorunlar asir1 stres yasamama neden oluyor sorusuna olumlu cevap
veren kadin calisan oran1 %68,24’tiir. Bu durumda hipotezimiz ifade 7 acisindan

degerlendirildiginde kabul edilmektedir.
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Karsilastigim sorunlar vizyon eksikligine yol agiyor oluyor sorusuna olumlu cevap
veren kadin calisan orant  %36,47°dir. Bu durumda ifade 8 agisindan

degerlendirildiginde hipotezimiz kabul edilmektedir.

Yukaridaki sonuglara bakildigi zaman, kadin g¢alisanlarin is yasaminda
karsilastiklar1 sorunlar, onlarin ise konsantre olmasini, zamanlarini etkin kullanmalarini
olumsuz yonde etkilemekle birlikte, onlarin is doyumsuzlugu yasamalarina, vizyon
eksikligine, asir1 stres ve motivasyon eksikligi yasamasina neden olmaktadir. Diger bir
acidan bakildiginda ise karsilasilan sorunlarin kadin g¢alisanlarda; iletisim sorunlari
yasanmasina Ve sorun ¢ozme becerilerinin eksilmesine yol agmadigi goriilmiistiir. Sonug
olarak yukaridaki yargilar dogrultusunda ana hipotezimiz kabul edilmekte kadinlarin is
yasaminda karsilastiklar1  sorunlar bireysel performanslarini  olumsuz ydnde

etkilemektedir.

Hipotez-2a

Kadin ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile performanslarini etkileyen unsurlar arasinda
bir iligki vardir.

Tablo 4.22 Kadin ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile performanslarim etkileyen
unsurlar arasindaki iliskiyi gosterir korelasyon analizi

Ogrenim

durumu sorul7
Spearman's rho O6grenim_durumu  korelasyon katsayisi 1,000 -,118
Sig. (2-tailed) . ,125
N 170 170
sorul?7 korelasyon katsayisi -,118 1,000
Sig. (2-tailed) ,125 .
N 170 170

H, : kadin ¢alisanlarin performanslari ile 6grenim durumlari arasinda iliski yoktur.
H, : kadin ¢alisanlarin performanslari ile 6grenim durumlar arasinda iliski vardir.
P=0,125>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez; kadin calisanlarin
performanslari ile 6grenim durumlari arasinda iliski yoktur.
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Tablo 4.23 Kadin Cahsanlarin Ogrenim Durumu Ile Performanslarim Etkileyen
Unsurlarin Capraz Tablosu

Ogrenim durumu 7
a b [ d e f Total

ortaogretim  Count 1 2 2 0 1 3 9
% of Total ,6% 1,2% 1,2%) ,0% ,6% 1,8% 5,3%

lise Count 8 23 4 16 21 3 75
% of Total 4, 7% 13,5% 2,4% 9,4% 12,49 1,8% 44,1%

énlisans Count 6 13 3 6 9 0 37
% of Total 3,5% 7,6%) 1,8% 3,5% 5,3% ,0% 21,8%

lisans Count 3 20 3 8 6 2 42
% of Total 1,8% 11,8% 1,8% 4,7%) 3,5% 1,2%) 24,79

yiiksek lisans Count 0 4 0 0 3 0 7
% of Total ,0% 2,4% ,0% ,0% 1,8% ,0% 4,1%

Total Count 18 62 12 30 40 8 170
% of Total] 10,6% 36,5% 7,1% 17,69 23,59 47%| 100,09

a) Ekonomik yonden tatmin

b) Yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlari

c) Diger galisanlarin tutumlar

d) Odiil ve terfi sistemi

e) Esit davranilmamasi

f) Calismama kars1 ailemin géstermis oldugu tutum

Tablo 4.24 Hipotez 2a icin Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Ki Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 34,7732 20 ,021
Likelihood Ratio 30,662 20 ,060
s BN R B
N of Valid Cases 170

a. 19 cells (63,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,33.

19 hiicrede(%63,3) 5 den az gozlem oldugu i¢in ki-kare testi uygulanmasi yanlis
olur bu yilizden ortadgretim ile lise birlestirilebilir, Onlisans, lisans ve yiiksek

lisansta {i¢ii birlikte yliksekdgretim basliginda toplanabilir.
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Tablo 4.25 Kadin Calisanlarin Ogrenim Diizeylerinin Birlestirilmis Durumu ile
Performanslarimi Etkileyen Unsurlarin Capraz Tablosu

Ogrenim durumu Soru 17
a b c d e f Total

Ortadgretim-lise Count 9 25 6 16 22 6 84

% of Total 5,3% 14,7% 35% |9,4% 12,9% |3,5% 49,4%
Yiiksekogretim Count 9 37 6 14 18 2 86

% of Total 5,3% 21,8% 35% |8,2% 10,6% |1,2% 50,6%
Total Count 18 62 12 30 40 8 170

% of Total 10,6% | 36,5% 71% |17,6% [235% |4,7% 100%

a) Ekonomik yonden tatmin
b) Yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlari
c) Diger calisanlarin tutumlari

d) Odiil ve terfi sistemi
e) Esit davranilmamasi

f) Calismama kars1 ailemin gdstermis oldugu tutum

Ortadgretim-lise 6grenim durumuna sahip kadin ¢alisanlardan, ekonomik yonden

tatmin performansimi etkiler diyen 9 kisi(% 5,3) vardir.

Yiiksekogretim 6grenim durumuna sahip kadin ¢alisanlardan, 6diil ve terfi sistemi

performansimi etkiler diyen 14 kisi(% 8,2) vardir. Orta 6gretim-lise ve yiiksek ogretim

O0grenim diizeyine sahip ¢alisanlarin performanslarini etkileyen unsurlar agisindan

dagilim incelendigi zaman oranlar arasinda biiylik farkliliklar dikkati ¢ekmemektedir.

Buradan kadin calisanlarin performanslari iizerinde 6grenim durumlan etkili degildir

sonucuna ulasabiliriz.
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Tablo 4.26 Hipotez 2a Icin Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Birlestirilmis
Durumlarmin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,8332 5 437
Likelihood Ratio 4,941 5 423
™| s | 1| o
N of Valid Cases 170

a. 2 cells (16,7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 3,95.
H, : kadin ¢alisanlarin performanslari lizerinde 6grenim durumlar etkili degildir.
H, : kadin ¢alisanlarin performanslari lizerinde 6grenim durumlar etkilidir.
P=0,437>0,05
performanslari iizerinde 6grenim durumlar etkili degildir.

oldugundan Hjhipotezi red edilemez, kadin calisanlarn

Kadin ¢aliganlarin egitim diizeyleri ile performanslarini etkileyen unsurlar arasinda

bir iligki vardir hipotezi red edilmektedir.

Hipotez-2b

Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile performansini etkileyen unsurlar arasinda
iliski vardir.

Tablo 4.27 Kadin Calisanlarin Medeni Durumu ile Performansim Etkileyen
Unsurlar Arasinda fliski

Medeni
durum sorul7
Spearman's rho Medeni durum korelasyon katsayisi 1,000 ,056
Sig. (2-tailed) . 472
N 170 170
sorul? korelasyon katsayisi ,056 1,000
Sig. (2-tailed) 472 .
N 170 170
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H, :bayan calisanlarin medeni durumlan ile is yerindeki performanslarini
etkileyen unsurlar arasinda iligki yoktur.

H,: bayan calisanlarin medeni durumlar ile is yerindeki performanslarini
etkileyen unsurlar arasinda iligki vardir.
P=0,472>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez; bayan calisanlarin medeni

durumlar ile is yerindeki performanslarini etkileyen unsurlar arasinda iliski
yoktur.

Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile performansini etkileyen unsurlar arasinda

iliski vardir hipotezi red edilmektedir.

Hipotez-3

Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is yerinde kadin g¢alisanlara

kars1 olumsuz bakis agis1 arasinda iliski vardir.

Tablo 4.28 Kadinlarin Hisleri ile Hareket Ettikleri Diisiincesi Ile Is Yerinde Kadin
Calisanlara Kars1 Olumsuz Bakis Acis1 Arasindaki Iliski

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Kadinlarm hisleri 15 43 20 64 28
ile hareket ettikleri % 8,8 % 25,3 % 11,8 % 37,6 % 16,5

distincesi ile is
yerinde kadin
caliganlara kars1
olumsuz bakis agisi
arasinda iligki
vardir.

Kadilarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is yerinde kadin ¢alisanlara karsi
olumsuz bakis agisi arasinda iliski vardir ifadesine 170 kisiden

*15°1 (9%8,8) kesinlikle katilmiyorum
*43°1(%25,3) katilmiyorum
*20’s1(%11,8) kararsizim

* 64’1 (%37,6) katiliyorum

* 28’1 (%16,5) kesinlikle katiliyorum
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Toplamda 92 kisi (%54,1) kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is

yerinde kadin calisanlara kars1 olumsuz bakis agis1 arasinda iliski vardir diisiincesine

olumlu yanit vermislerdir. Buradan kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesiyle

kadin ¢alisanlara karsi olumsuz bakis acis1 arasinda iliski oldugu yorumu yapilabilir.

Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is yerinde kadin g¢alisanlara

kars1 olumsuz bakis agis1 arasinda iliski vardir hipotezi kabul edilmektedir.

Hipotez-4a

Kadinlarin su andaki is yerindeki calisma yili ile islerinden memnun olmalar

arasinda bir iligki vardir

Tablo 4.29 Kadinlarin Su Andaki is Yerindeki Calisma Y1l ile islerinden Memnun

Olma Durumlar1 Arasindaki Iliski

Bu iste
Kag yil Memnuniyet
Spearman’s rho Bu iste kag yil korelasyon katsay1si 1,000 ,033
Sig. (2-tailed) . ,667
N 170 170
Memnuniyet korelasyon katsayisi ,033 1,000
Sig. (2-tailed) ,667 .
N 170 170

H,:Kadinlarin su andaki is yerinde c¢alisma yili islerinden

durumlari iliskili degildir.
H,:
durumlarn iliskilidir.

memnun olma

Kadinlarin su andaki is yerinde calisma yili islerinden memnun olma

P=0,667>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez; kadinlarin su andaki is

yerinde ¢alisma yil1 islerinden memnun olma durumlar iliskili degildir.
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Tablo 4.30 Kadinlarin Su Andaki Is Yerindeki Calisma Y1l Ile islerinden Memnun
Olma Durumlarinin Capraz Tablosu

Memnuniyet
memnun az ¢ok
degilim | memnunum |MEMNUNUM | memnunum Total

Bu iste 1-3 vl Count 5 22 68 15 110
Kag yil % of Total 2,9% 12,9% 40,0% 8,8% 64,7%

3-5yl Count 4 5 23 5 37

% of Total 2,4% 2,9% 13,5% 2,9% 21,8%

5-10 yil Count 1 3 8 2 14

% of Total ,6% 1,8% 4,7% 1,2% 8,2%

10 y1l ve tizeri Count 1 0 5 3 9

% of Total ,6%0 ,0% 2,9% 1,8% 5,3%

Total Count 11 30 104 25 170
% of Total 6,5% 17,6% 61,2% 14,7% 100,0%

Tablo 4.31 Hipotez 4a i¢in Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,765a 9 ,662
Likelihood Ratio 7,640 9 571
prssv sl TS I
N of Valid Cases 170

a. 7 cells (43,8%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,58.

7 hiicrede(%43,8) 5 den az gdzlem oldugu i¢in ki-kare testi uygulanmas1 yanlis
olur bu yilizden 3 yildan az ve 3 yildan ¢ok seklinde c¢alisma siiresi yeniden

gruplanabilir.
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Tablo 4.32 Kadin Cahsgnlarm Su Andaki Isyerindeki Calisma Yillarinin
Birlestirilmis Durumu Ile Memnun Olma Durumlarinin Capraz Tablosu

memnuniyet
memnun az ¢ok
degilim memnunum | memnunum| memnunum Total
Buiste kag yil ~ 1-3yil Count 5 22 68 15 110
% of Total 2,9% 12,9% 40,0% 8,8% 64,7%
3-5yil Count 6 8 36 10 60
% of Total 3,5% 4,7% 21,2% 5,9% 35,3%
Total Count 11 30 104 25 170
% of Total 6,5% 17,6% 61,2% 14,7% 100,0%

Tablo 4.33 Hipotez 4a i¢in Yéneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Birlestirilmis
Durumlarmin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,026a 3 ,388
Likelihood Ratio 2,974 3 ,396
prss N B I B
N of Valid Cases 170

a. 1 cells (12,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 3,88.

H, :kadinlarin su andaki is yerinde ¢alisma yili islerinden memnun olma

durumlari iizerinde etkili degildir.
H,: kadinlarin su andaki is yerinde calisma yili islerinden memnun olma

durumlar tizerinde etkilidir.
P=0,388>0,05 oldugundan Hg hipotezi red edilemez, kadmlarin su andaki is

yerinde ¢alisma yil1 islerinden memnun olma durumlari iizerinde etkili degildir.

Kadmnlarin su andaki is yerindeki ¢alisma yili ile islerinden memnun olmalar

arasinda bir iliski vardir hipotezi red edilmektedir.

Hipotez-4b

Kadinlarin yasi ile islerinden memnun olmalar1 arasinda bir iligki vardir.
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Tablo 4.34 Kadinlarin Yasi ile islerinden Memnun Olma Durumlar:1 Arasindaki

Tliski
memnuniyet yas

Spearman's rho memnuniyet  korelasyon katsayisi 1,000 ,131
Sig. (2-tailed) . ,089

N 170 170
yas korelasyon katsayisii ,131 1,000

Sig. (2-tailed) ,089 .

N 170 170

H, : bayan ¢alisanlarin memnuniyet durumlari ile yaslar arasinda iliski yoktur.
H, : bayan ¢alisanlarin memnuniyet durumlari ile yaslar arasinda iligki vardir.
P=0,089>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez; bayan c¢alisanlarin

memnuniyet durumlari ile yaslar1 arasinda iligki yoktur.

Tablo 4.35 Kadinlarin Yagi ile islerinden Memnun Olma Durumlarinin Capraz

Tablosu
memnuniyet
memnun az ¢ok
degilim memnunum memnunum memnunum Total
yas 18-25 Count 9 26 76 17 128
% of Total 5,3% 15,3% 44,7% 10,0% 75,3%
26-35 Count 1 3 27 5 36
% of Total ,6% 1,8% 15,9% 2,9% 21,2%
36-45 Count 0 1 0 3 4
% of Total ,0% ,6% ,0% 1,8% 2,4%
45 tizeri  Count 1 0 1 0 2
% of Total ,6% ,0% ,6% ,0% 1,2%
Total Count 11 30 104 25 170
% of Total 6,5% 17,6% 61,2% 14,7% 100,0%
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Tablo 4.36 Hipotez 4b I¢in Yéneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 23,7522 9 ,005
Likelihood Ratio 19,197 9 ,024
oo BEEN I B
N of Valid Cases 170

a. 9 cells (56,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,13.

Tablonun 9 goziinde beklenen deger 5’ten kiigiiktiir.(%56,3).Teorik olarak %20’ye

kadar 5’ten kiigiik beklenen deger olmasina izin verilmistir. Burada 5’ten kiigiik

beklenen deger sayis1 (%56,3) %20 den biiyiik oldugu i¢in kikare sonucu gecerli

olmaz. Bu nedenle uygun satir birlestirilmesi yapilmistir

Tablo 4.37 Kadinlarin Yasi ile Islerinden Memnun Olma Durumlarinin

Birlestirilmis Capraz Tablosu

memnuniyet
memnun az ¢ok
degilim memnunum| memnunun] memnunum| Total
yas 18-25 Count 9 26 76 17 128
% of Total 5,3% 15,3% 44,7% 10,0% 75,3%
26 yas ve lizeri Count 2 4 28 8 42
% of Total 1,2% 2,4% 16,5% 4,7% 24, 7%
Total Count 11 30 104 25 170
% of Total 6,5% 17,6% 61,2% 14,7%| 100,0%
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Tablo 4.38 Hipotez 4b i¢in Verilen Cevaplarin Birlestirilmis Durumlarmm Ki-

Kare Testi
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 3,327 a 3 344
Likelihood Ratio 3,594 3 ,309
Linear-by-Linear
Association 2,511 ! 113
N of Valid Cases 170

a. 1 cells (12,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2,72.

H,: Bayan calisanlarin yaslar islerinden memnun olup olmama durumlar
izerinde etkili degildir.

H,: Bayan c¢alisanlarin yaslar islerinden memnun olup olmama durumlar
iizerinde etkili degildir.

P=0,344>0,05 oldugundan H_hipotezi red edilemez, bayan calisanlarin yaslari ile
islerinden memnun olup olmama durumlari tizerinde etkili degildir.

Kadimlarin yasi ile islerinden memnun olmalar1 arasinda bir iligki vardir hipotezi
red edilmektedir.

Hipotez-5
Kadinlarin terfi imkénlarina erkekler kadar sahip olmamasmnin kadinlarin bu

konuda iistlerinden destek gormemeleri ile arasinda iligki vardir.

Tablo 4.39 Kadinlarin Terfi imkanlarina Erkekler Kadar Sahip Olmamasinin
Kadinlarin Bu Konuda Ustlerinden Destek Gormemeleri ile Arasinda iliski

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam yiizde

a 34 20,0 20,0 20,0
b 10 59 59 25,9
c 35 20,6 20,6 46,5
d 6 3,5 3,5 50,0
e 85 50,0 50,0 100,0

Total 170 100,0 100,0
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a) Aileye zaman ayirmak i¢in fazla sorumluluk almak istememe
b) Ise baslarken yiikselme imkanlar1 diisiik boliimlere alinmalar1
¢) Kadinlarin bu konuda iistlerinden destek gormemeleri

d) Egitim programlarindan erkekler kadar yararlanamamalari

e) Kadin ¢alisanlarin ¢aligmasina gegici goziiyle bakilmasi

Aileye zaman ayirmak i¢in fazla sorumluluk almak istememe kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir diyen 34 kisi (% 20)
vardir.

Ise baslarken yiikselme imkanlar1 diisiik boliimlere almmalari kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir diyen 10 kisi (% 5,9)
vardir.

Kadinlarin bu konuda iistlerinden destek gérmemeleri kadinlarin terfi imkanlarina
erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir diyen 35 kisi (% 20,6) vardir.

Egitim programlarindan erkekler kadar yararlanamamalar1 kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir diyen 6 kisi (% 3.5)
vardir.

Kadin ¢alisanlarin galismasina gegici goziiyle bakilmasi kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir diyen 85 kisi (% 50)

vardir.

Gortildiigii gibi % 50’ lik ¢ogunluk kadin ¢alisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle
bakilmasi1 kadinlarin terfi imkéanlarma erkekler kadar sahip olmamasinin nedenidir
gorlisiindedir. Dolayisiyla kadmnlarin  terfi  imkanlarina erkekler kadar sahip
olmamalarinda ¢aligmalarinin gecgici oldugu diislincesinin etkili oldugu sonucuna
varilabilir. Yine kadinlarin bu konuda iistlerinden destek gérmemeleri kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasiin nedenidir goriisiinde olanlar % 20,6’ lik
bir ¢cogunlugu olusturmaktadir. Buradan da kadinlarin bu konuda istlerinden destek
gormemelerinin kadinlarin terfi imkéanlarina erkekler kadar sahip olmamasi tizerinde

etkilidir diyebiliriz.
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Kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasmin kadmnlarim bu

konuda istlerinden destek gormemeleri ile arasinda iliski vardir hipotezi kabul

edilmektedir.

Hipotez-6a

anlamli iligki vardir.

Nedenlerin Capraz Tablosu

Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile kisiyi ¢calismaya yonelten nedenler arasinda

Tablo 4.40 Kadin Calisanlarin Medeni Durumu fle Kisiyi Calismaya Yonelten

Calisma nedeni

Cevre ve Egitimi
Ekonomik| Bagimsiz | Caligmaktan| sayginlhik | degerlen
nedenler | olmaistegi| hoglanma kazanma | dirmek Total
medeni_durum bekar Count 69 20 27 11 6 133
% of Total 40,6% 11,8% 15,9% 6,5% 3,5% 78,2%
evli gocuklu  Count 17 2 1 0 0 20
% of Total 10,0% 1,2% ,6% ,0% ,0% 11,8%
evli ¢ocuksuz Count 9 1 5 0 0 15
% of Total 5,3% ,6% 2,9% ,0% ,0% 8,8%
dul ¢ocuklu  Count 2 0 0 0 0 2
% of Total 1,2% ,0% ,0% ,0% ,0% 1,2%
Total Count 97 23 33 11 6 170
% of Total 57,1% 13,5% 19,4% 6,5% 3,5% 100,0%

Tablo 4.41 Hipotez 6a Icin Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,0412 12 ,298
Likelihood Ratio 18,629 12 ,098
™| e | 1] o
N of Valid Cases 170

a. 14 cells (70,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,07.
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14 hiicrede (% 70) 5 ten az gozlem bulunmaktadir bu yiizden ki-kare analizini
uygulamak yanlis olur.

Tablo 4.42 Kadin Calisanlarin Medeni Durumu fle Kisiyi Calismaya Yonelten
Nedenler Arasmdaki fliski

Calisma Medeni
nedeni durum
Spearman's rho Caligma nedeni korelasyon katsayisi 1,000 -,196*
Sig. (2-tailed) . ,010
N 170 170
Medeni durum korelasyon katsayisi -,196* 1,000
Sig. (2-tailed) ,010 .
N 170 170

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

H,: Calisanlarin medeni durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda
anlamli iliski yoktur.
H, : Calisanlarin medeni durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda

anlaml iligki vardir.
P=0,010<0,05 oldugundan H, hipotezi red edilir. Calisanlarin medeni durumu ile

kisiyi calismaya yonelten nedenler arasinda 0,196 oraninda az da olsa negatif bir
iliski vardir.

Kadin ¢alisanlarin medeni durumu ile kisiyi ¢calismaya yonelten nedenler arasinda

anlamli iliski vardir hipotezi kabul edilmektedir.

Hipotez-6b

Kadin ¢alisanlarin 6grenim durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda

anlaml iligki vardir.
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Tablo 4.43. Kadin Calisanlarin Ogrenim Durumu ile Kisiyi Cahsmaya Yénelten
Nedenlerin Capraz Tablosu

Calisma nedeni

cevre ve egitimi
ekonomik| bagimsiz calismaktan | sayginlik | degerlen
nedenler | olmaistegi| hoslanma kazanma | dirmek Total
Ogrenim durumu ortadgretim  Count 7 0 2 0 0 9
% of Total 4,1% ,0% 1,2% ,0% ,0% 5,3%
lise Count 49 9 12 4 1 75
% of Total 28,8% 5,3% 7,1% 2,4% ,6% 44,1%
Onlisans Count 17 7 10 2 1 37
% of Total 10,0% 4,1% 5,9% 1,2% ,6% 21,8%
lisans Count 21 6 7 5 3 42
% of Total 12,4% 3,5% 4,1% 2,9% 1,8% 24,7%
yuksek lisans Count 3 1 2 0 1 7
% of Total 1,8% ,6% 1,2% ,0% ,6% 4,1%
Total Count 97 23 33 11 6 170
% of Total 57,1% 13,5% 19,4% 6,5% 3,5% | 100,0%

Tablo 4.44 Hipotez 6b i¢in Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 15,641a 16 478
Likelihood Ratio 16,585 16 413
Linear-by-Linear
Ass%a::iaﬁ?/on " 6,883 1 009
N of Valid Cases 170

a. 15 cells (60,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,25.

15 hiicrede (% 60) 5 ten az gozlem bulunmaktadir bu yilizden ki-kare analizini

uygulamak yanlis oldugu icin ortadgretim ile lise birlestirilebilir, 6nlisans, lisans

ve yliksek lisansta {i¢ii birlikte yiiksekogretim basliginda toplanabilir.
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Tablo 4.45. Kadin Calisanlarin Ogrenim Durumu ile Kisiyi Cahsmaya Yénelten
Nedenlerin Birlestirilmis Capraz Tablosu

Calisma_nedeni
gevre ve egitimi
ekonomik| bagimsiz | calismaktan| sayginlik| degerlen
nedenler | olmaistegil hoslanma kazanma | dirmek Total
Ogrenim durumu ortaogretim-lise Count 56 9 14 4 1 84
% of Tota 32,9% 5,3% 8,2% 2,4% ,6% 49,4%
yiiksek dgretim Count 41 14 19 7 5 86
% of Tota 24,1% 8,2% 11,2% 4,1% 2,9% 50,6%
Total Count 97 23 33 11 6 170
% of Tota 57,1% 13,5% 19,4% 6,5% 3,5% | 100,0%

Tablo 4.46 Hipotez 6b i¢in Yéneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Birlestirilmis

Durumlarinin Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,626a 4 ,106
Likelihood Ratio 7,901 4 ,095
Linear-by-Linear
Associat?/on 6,487 1 011
N of Valid Cases 170

a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2,96.

H,: Calisanlarin 68renim durumu kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler iizerinde

etkili degildir.

H,: Calisanlarin 6grenim durumu kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler iizerinde

etkilidir.

P=0,095<0,05 oldugundan Hjhipotezi red edilir, bayan calisanlarin 6grenim

durumlari is yerlerinde performanslarini etkileyen unsurlar {izerinde etkilidir.
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Tablo 4.47 Kadin Cahsanlarin Ogrenim Durumu Ile Kisiyi Calismaya Yo6nelten
Nedenler Arasindaki Iliski

6grenim calisma
durumu nedeni
Spearman'srho  Ogrenim durumu  korelasyon katsayisi 1,000 ,196*
Sig. (2-tailed) : ,011
N 170 170
Calisma nedeni korelasyon katsayisi ,196 * 1,000
Sig. (2-tailed) ,011 .
N 170 170

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

H,: Calisanlarin egitim durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda

anlaml iligki yoktur.
H,: Calisanlarin egitim durumu ile kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda

anlaml iligski vardir
P=0,011<0,05 oldugundan H, hipotezi red edilir; Calisanlarin egitim durumu ile

kisiyi ¢alismaya yonelten nedenler arasinda 0,196 oraninda az da olsa pozitif bir
iliski vardir.

Kadin calisanlarin 6grenim durumu ile kisiyi calismaya yonelten nedenler arasinda

anlamli iliski vardir hipotezi kabul edilmektedir.

Hipotez-7
Kadin c¢alisanlarin karsilastiklar1 sorunlarin bireysel performanslarina etkileri ile
gelir durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

19.uncu soruda ki ifadeler i¢in her kisiye ait toplam puan hesaplanmistir.

Tablo 4.48 Hipotez 7 i¢cin Varyans Homojenlik Testi

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
,926 3 166 ,429
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H, : gelir gruplarinin varyanslar1 homojendir.
H, : gelir gruplarinin varyanslar1 homojen degildir.

P=0,429>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez, gelir gruplarmnin varyanslari
homojendir.

Varyanslarin homojenligi varsayimi saglanmigtir. Gelir durumuna goére kadinlarin
karsilastigi sorunlarin bireysel performanslarina etkileri arasinda farklilik olup

olmadigini incelemek igin anova testi uygulanabilir

Tablo 4.49 Kadin Cahisanlarin Karsilastiklar: Sorunlarin Bireysel
Performanslarina Etkileri fle Gelir Durumu Arasindaki iliski icin Anova Analizi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 871,874 3 290,625 ,803 ,494
Within Groups 60042,126 166 361,700
Total 60914,000 169

H,:gelir ~durumuna gore kadmlarin karsilastigi  sorunlarin  bireysel
performanslarina etkileri arasinda farklilik yoktur.
H,: gelir durumuna gore kadmlarm karsilastigi  sorunlarm  bireysel

performanslarina etkileri arasinda farklilik vardir.
P=0,494>0,05 oldugundan H, hipotezi red edilemez; gelir durumuna gore

kadmlarin karsilastigi sorunlarin bireysel performanslarina etkileri arasinda
farklilik yoktur.

Bu sonuctan gelir durumu ile kadinlarin karsilastigi  sorunlarin  bireysel
performanslarina etkileri arasinda iliski olmadig1 sonucuna varilabilir.
Kadin calisanlarin kargilagtiklart sorunlarin bireysel performanslarina etkileri ile

gelir durumu arasinda anlamli bir iliski vardir hipotezi red edilmektedir.

Hipotez 8a-Hipotez 8b

H8a.Kadinlar1 ¢aligmaya yonelten en 6nemli neden ekonomik nedenlerdir.
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H8b.Kadinlar1 ¢alismaya yonelten en 6nemli neden bagimsiz olma istekleridir

Tablo 4.50 Kadinlar1 Calismaya Yonelten Nedenlerin Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam yiizde
Ekonomik nedenler 97 57,1 57,1 57,1
Bagimsiz olma istegi 23 13,5 13,5 70,6
Caligmaktan hoslanma 33 194 194 90,0
covre ve sayginhik 11 65 65 96,5
Egitimi degerlendirmek 6 3,5 3,5 100,0
Total 170 100,0 100,0

Calisma nedeni olarak 170 kisiden,;

97 kisi ekonomik nedenler (%57,1)

23 kisi bagimsiz olma istegi (%13,5)

33 kisi ¢alismaktan hoslanma (%19,4)

11 kisi ¢cevre ve sayginlik kazanma (%6,5)
6 kisi egitimi degerlendirmek (%3,5)

YVVVYYVY

97 kisi (%57,1) Kadinlar1 calismaya yonelten en Onemli nedenin ekonomik
nedenler oldugunu sdylemistir. Buradan kadinlar1 ¢aligmaya yonelten en 6nemli nedenin

ekonomik nedenler oldugu yorumu yapilabilir.

Kadinlar1 ¢alismaya yonelten en dnemli neden bagimsiz olma istekleridir yargisi

incelendigi zaman,;

Yukaridaki tabloya bakildiginda 170 kisiden 23 (%13,5) kisi ¢alisma nedeni olarak
bagimsiz olma istegi gorilisiindedir. Buradan kadinlari ¢alismaya yonelten en 6nemli

nedenin bagimsiz olma istegi olmadig1 yorumu yapilabilir.

Kadinlar1 ¢alismaya yonelten en 6nemli neden ekonomik nedenlerdir hipotezi
kabul edilmektedir. Kadinlar1 ¢alismaya yonelten en 6nemli neden bagimsiz olma

istekleridir hipotezi red edilmektedir.
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Hipotez 9a—Hipotez 9b

H9a.Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan en énemli neden is yerindeki kadina

yonelik tutumlardir.

H9b.Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan en 6nemli neden ailelerine zaman
ayiramamalaridir

Tablo 4.51 Kadinlarin isten Ayrilmasina Neden Olan Nedenlerin Dagilim

frekans yiizde gegerli ylizde | toplam yiizde
Maddi tatminsizlik 41 24,1 24,1 24,1
Yiikselme imkanlarinin 53 312 312 5.3
olmamasi
Aiilenize zaman
ayiramamaniz 43 25,3 253 806
Kadinlara yonelik tutumlar 8 4,7 4,7 85,3
Isini sevmeme 25 14,7 14,7 100,0
Total 170 100,0 100,0

Kadinlara yonelik tutumlar isimden ayrilmama neden olur goriisiinde bulunan kisi
sayist 8 (% 4,7) oldugundan; bu nedeninin isten ayrilma nedeni olarak ¢ok fazla yer
tutmadigini soyleyebiliriz.

Aileme zaman ayiramamak isimden ayrilmama neden olur goriisiinde bulunan kisi
sayist 43 (% 25,3) oldugundan bu nedenin isten ayrilmak i¢in 6nemli bir etken oldugunu
sOyleyebiliriz fakat en 6nemli neden degildir.

Yiikselme imkaninin olmamasi isten ayrilma nedeni olur diyen ve c¢ogunlugu
olusturan kisi sayis1 53’ tiir (% 31,2). Bu nedenle isten ayrilma nedeni olarak en 6nemli

etken ylikselme imkaninin olmamasidir.



174

Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan en 6nemli neden is yerindeki kadina
yonelik tutumlardir hipotezi red edilmektedir. Kadinlarin isten ayrilmasina neden olan

en 6nemli neden ailelerine zaman ayiramamalaridir hipotezi red edilmektedir.

Hipotez-10
Kadinlarin terfi imkanlara erkekler kadar sahip olmamasimin en énemli nedeni

kadin ¢alisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle bakilmasidir.

Tablo 4.52 Kadinlarin Terfi imkanlarina Erkekler Kadar Sahip Olmamasinin
Nedenlerinin Dagilim

Frekans Yiizde Gegerli ylizde | Toplam yiizde
a 34 20,0 20,0 20,0
b 10 5,9 5,9 25,9
c 35 20,6 20,6 46,5
d 6 3,5 3,5 50,0
e 85 50,0 50,0 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Aileye zaman ayirmak i¢in fazla sorumluluk almak istememe
b) Ise baslarken yiikselme imkanlar1 diisiik boliimlere alinmalar1
¢) Kadinlarin bu konuda iistlerinden destek gormemeleri

d) Egitim programlarindan erkekler kadar yararlanamamalari

e) Kadin ¢alisanlarin ¢aligmasina gegici goziiyle bakilmasi

Kadin calisanlarin calismasma gegici goziiyle bakilmasi, kadinlarin terfi
imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin en énemli nedenidir diyen kisi sayis1 85’
tir (% 50). Bu sonucla en 6nemli nedenin kadin calisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle
bakilmasi oldugu sonucuna varilabilir.

Kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin en énemli nedeni kadin

calisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle bakilmasidir hipotezi kabul edilmektedir.
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Hipotez-11
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Kadin ¢alisanlarin is yerinde performansini etkileyen en 6nemli unsur yoneticilerin

Tablo 4.53 Kadin Cahsanlarin Is Yerinde Performansim Etkileyen Unsurlarin

Dagilhim
Frekans Yiizde Gegerli ylizde | Toplam ylizde

a 18 10,6 10,6 10,6
b 62 36,5 36,5 47,1
c 12 7,1 7,1 54,1
d 30 17,6 17,6 71,8
e 40 23,5 23,5 95,3
f 8 4,7 4.7 100,0
Total 170 100,0 100,0

a) Ekonomik yonden tatmin

b) Yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlari

c) Diger galisanlarin tutumlari

d) Odiil ve terfi sistemi

e) Esit davranilmamasi

f) Calismama kars1 ailemin géstermis oldugu tutum

Bayan calisan olarak is yerinizde performansimizi etkileyen en onemli unsurlar

nelerdir sorusuna 170 kisiden;

18 kisi (%10,6) ekonomik yonden tatmin

62 kisi (9%36,5) yoneticilerin olumlu ve olumsuz tutumlari

12 kisi (%7,1) diger ¢alisanlarin tutumlari
30 kisi (%17,6) odiil ve terfi sistemi

40 kisi (%23,5) esit davranilmamasi

8 kisi (%4,7) ¢alismama kars1 ailemin gostermis oldugu tutum cevabini vermistir.

62 kisi bayan calisan olarak is yerinizde performansmizi etkileyen en Onemli
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Buradan bayan ¢alisan olarak is yerinde performansi etkileyen en 6nemli unsurun

yoneticilerin olumlu ve olumsuz tutumlar1 yorumu yapilabilir.

Kadin galisanlarin is yerinde performansini etkileyen en 6nemli unsur yoneticilerin

olumlu veya olumsuz tutumlaridir hipotezi kabul edilmektedir.
Hipotez-12a-12b-12¢-12d-12e-12f-12g-12h-121

Tablo 4.54 Hipotez 12 i¢cin Yéneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Dagilimm

kesinlikle kesinlikle | Olumlu | olumlu-
ifade katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum | katihlyorum | toplam | yiizde
ifadel 25 50 27 52 16 68 40,00
ifade2 12 23 20 84 31 115 67,65
ifade3 9 44 12 84 21 105 61,76
ifade4 8 26 20 82 34 116 68,24
ifade5 15 62 23 54 16 70 41,18
ifade6 12 58 29 59 12 71 41,76
ifade? 4 32 15 71 48 119 70,00
ifade8 8 52 48 51 11 62 36,47
ifade10 38 67 16 32 17 49 28,82

ifadel: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin iletisim sorunlar

yasamasina neden olur.

ifade2: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin ise konsantre olmasini

engeller.

ifade3: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin  zamanmi etkin

kullanmasini engeller.

ifade4: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin motivasyon eksikligi

yasamasina neden olur.

ifades5: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarm sorun ¢ézme becerilerinin

azalmasina neden olur.

Ifade6: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin is doyumsuzlugu

yasamasina neden olur.

ifade7: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan galisanlarin asir1 stres yasamasina

neden olur.



177

ifade8: Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarda vizyon eksikligine yol
acar.
Ifade10: Kadmlarm evli ya da cocuk sahibi olmalari performanslarini olumsuz

yonde etkiler.

Ifadel’ e olumlu cevap verenler 68 kisi (% 40)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin iletisim sorunlar1 yasamasina
neden olmaz.(75 kisi %44,1) Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin iletisim
sorunlar1 yasamasina neden olur hipotezi red edilmektedir.

Ifade2’ ye olumlu cevap verenlerl15 kisi (% 67,65)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin ise konsantre olmasini engeller
hipotezi kabul edilmektedir.

Ifade3’e olumlu cevap verenler 105 kisi (%61,76)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin zamanini etkin kullanmasini
engeller hipotezi kabul edilmektedir.

Ifade4’e olumlu cevap verenler 116 kisi (%68,24)

Is yerinde karsilagilan sorunlar bayan ¢alisanlarin motivasyon eksikligi yasamasina
neden olur hipotezi kabul edilmektedir.

Ifade5’e olumlu cevap verenler 70 kisi (%41,18)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarm sorun ¢dzme becerilerinin
azalmasma neden olmaz(77 kisi %45,3). Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan
calisanlarin sorun ¢6zme becerilerinin azalmasina neden olur hipotezi red edilmektedir.

Ifade6’ya olumlu cevap verenler 71 kisi (%41,76)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan calisanlarin is doyumsuzlugu yasamasia
neden olur hipotezi kabul edilmektedir.

[fade7’ye olumlu cevap verenler 119 kisi (%70,00)

Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan ¢alisanlarin asir1 stres yasamasina neden olur
hipotezi kabul edilmektedir.

[fade8’e olumlu cevap verenler 62 kisi (%36,47)
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Is yerinde karsilasilan sorunlar bayan c¢alisanlarda vizyon eksikligine yol acar
hipotezi kabul edilmektedir.

Ifade10’a olumlu cevap verenler 49 kisi (%28,82)

Son olarak buradan kadinlarin evli ya da cocuk sahibi olmalarinin onlarin
performanslarini olumsuz yonde etkilemeyecegi sonucu ¢ikarilabilir (105 kisi % 61,8).
Kadmlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz yonde etkiler

hipotezi red edilmektedir.
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SONUC

Teknolojinin son siirat ilerledigi, insan giiciiniin yerini makinelerin aldigi,
uzaklarin yakin oldugu, iletisim ve medyanin bu denli etkin oldugu, sinirlarin ortadan
kalktig1, uluslararasi ticaretin oldukca yayginlastigi 21. ylizyilin diinyasinda ne acidir ki
bdyle bir konu ve mesele varligin1 halen devam ettirmektedir. Isletmelerin degisen
diinyaya adaptasyonu i¢in insan giiciine ihtiyaclari oldugu su gotiirmez bir gercektir.

Sonugta yukaridaki sayilan olgularin hepsi yine insanin eseridir.

Is hayatinda gelinen noktaya bakildig1 zaman, nasil ki sinirlar ortadan kalkiyorsa is
hayatinda da cinsiyet ayrimi yavas yavas ortadan kalkmaya baslamistir. Eskiden
yalnizca tarim ve hayvancilik alanlarinda kendi isleri ile mesgul olan kadinlar
giinimiizde farkli sektorlerde erkekler kadar isttihdam edilmeye baslanmistir. Bayanlari
is hayatina iten faktorlere bakildiginda bircok neden siralanabilir. Bizim arastirmamiza
gore en 6nemli neden ekonomik nedenler olarak géze carpmaktadir. Ekonomik nedenler
gecmisten giiniimiize tiim c¢aglarda oldugu gibi giiniimiizde de hala kadinlar1 calisma
hayatina iten Onemli bir giictiir. Ekonomik nedenlerin temelinde hem aileye katki
saglamak, hem de bagimsiz olmak arzusu yatmaktadir. Giiniimiizde aile yapisinda da bir
takim bozulmalar meydana gelmesinden dolayi, kadinlar yarmm ne olacaklarini
kestiremedikleri i¢in hem kendilerini hem aile bireylerini giivence altina almak i¢in is
hayatia atilmaktadirlar. isin bagimsiz olma tarafinda ise kimseye muhta¢ olmadan,
kendi ayaklar iistiinde durma arzusu yatmaktadir. Bunlarin disinda diger bir neden ise
psikolojik agidan kendilerini rahatlatma istegidir. Bazi kadinlar evlerinde istirahat
etmekten veya gezmekten hoslanirken, bazilari ise bos kalmay1 sevmemektedir. Sadece
calismay1 sevdikleri igin calisirlar. Genelde bu gruba giren bayanlar maddi ag¢idan bir
cok seyi elde etmisler, herhangi bir gelecek kaygisi ya da ekonomik beklentisi olmayan
kadnlardir.

Her ne kadar kadinlar is yasaminda son derece aktif rol alsalar da, maalesef bazi

sorunlar varligim siirdiirmeye devam etmektedir. Isletmelerde hala kadin calisanlarm



180

haklar1 arzulanan seviyelere ulasamamistir. Cinsiyet ayrimciligi basta olmak iizere,
yiikselmelerinin ve egitimlerinin Oniindeki engeller, licret adaletsizligi, calisma
saatlerindeki diizensizlikler, psikolojik ve fizyolojik baski ve yildirmalar sadece
karsilagilan sorunlardan bazilaridir. Kadin g¢alisanlar terfi imkanlarina erkekler kadar
sahip degildir. Bunun en 6nemli nedeni ise kadinlarin calismasina gegici goziiyle
bakilmasindan dolay1 yapilan yatirnmlarin bosa gidecegi diistincesidir. Ayrica kadinlarin
yiikselme konusunda iistlerinden yeterli destegi goérmedikleri ortaya koyulmustur.
Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dist iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini
kayirict davranislarda bulunmaktadirlar. Is yasaminda kadinlarin karsilastigi en dnemli
on yargilardan birisi de kadinlarin erkekler kadar otoriter olmadiklarini diigiincesidir.
Kadin yoneticilere karst olumsuz bakis agisinin olusma nedenlerinden biri Kadinlarin
hisleri ile hareket ettikleri diisiincesidir. Bu nedenle yeteneklerinden daha diisiik
konumlarda ¢alistirilmaktadir. Bu sorunlarin bazilar1 kadinlarin sorun ¢d6zme becerilerini
artirirken bazilar1 ise onlarin tamamen is ve diinyadan soyutlanmasina neden olmaktadir.
Acimasiz rekabet kosullar igerisinde insan kaynaginin dnemi her gecen giin daha da
artarken bu sorunlar1 en aza indirmek isletmelerin en temel gérevlerinden biri olmalidir.
Kadin is giicliniin haklarina yonelik yasal diizenlemeler yapmak da hiikiimet ve kanun

yapicilarin asli gorevlerinden biri olmalidir.

Arastirmamizda yer alan bulgulara bakildiginda kadinlarin oldukca diisiik
ticretlerde ¢alistirildigi, yiikselme kapilarinin neredeyse kapali oldugu, ise alimlarda ve
isten ¢ikarmalarda erkekler kadar sansli olmadiklari, zaman zaman ¢alisanlarin ve {ist
yoneticilerinin psikolojik ve fizyolojik tacizine ugradiklar1 goéze carpmaktadir. Yine bir
¢ogunun ekonomik ve maddi sikintilar yiiziinden bu kosullarda ¢alismay1 kabul ettikleri

gorilmektedir.

Arastirmamiza gore kadinlarin ¢ogu islerinden memnun olmasina ragmen gelecek
kaygis1 giitmektedir. Karsilastiklar1 sorunlar yiiziinden gelecege giivenle bakamiyorlar.

Bir diger dikkat ¢eken nokta; kadinlara su anki isinizden neden ayrilirsimz diye



181

soruldugunda, yanit yiikselme imkanlarinin olmayist olmustur. Bu konuda yapilacak en
giizel diizenleme ise yiikselmeyi cinsiyetin degil, yetenek ve yetkinliklerin belirledigi bir

sistem gelistirmektir.

Arastirmamizin  asil  konusunu olusturan, karsilagilan sorunlarin  bireysel
performansa etkilerine bakacak olursak; basta calisanlarda ise konsantre olmay1
engelledigi ve moral motivasyon eksikligi yasanmasina neden oldugu goriilmektedir.
Karsilasilan sorunlar neticesinde kadinlar ise kendini tam olarak verememekte, dikkati
dagilmakta ve is verimi digmektedir. Ayrica calisanlar lizerindeki baski ve stresi
artirarak onlarin zamanlarini etkin bir sekilde kullanmasini engellemektedir. Is basinda
gecen zaman artmakta oncelikler belirlenememektedir. Sorunlarin etkilerini yok etmek
icin Oncelikle bu sorunlara neden olan etkenleri yok etmek gerekmektedir. Bunun i¢inde
oncelikle igletmeler bayan c¢alisanlarini sahiplenmeli, erkeklerle esit sart ve firsatlar
sunmalidir. s yerlerinde kadin calisanlarin performanslarmi etkileyen en 6nemli unsur
yoneticilerin olumlu ve olumsuz tutumlaridir. Daha sonra esit davranilmasi ve diil-terfi
sistemi gelmektedir. Yaptiklar1 is karsisinda aldiklar1 paranin adalet derecesi, takdir
edilmesi, saygi gosterilmesi, destek olunmasi performanslarini etkilemektedir. Onlarin
performanslarin1 artirabilmek i¢in 6diil ve terfi sistemine tam olarak kadinlarinda
adaptasyonu saglanmalidir. Sosyal ve medeni haklarin1 kullandirirken erkeklere

saglanan olanaklardan bayanlarinda yararlandirilmasi isletmelerin yararina olacaktir.

Bu arastirmada yalnizca perakende sektorii ele alinmis olup, arastirmanin baska
sektorlerde de yapilarak sonuglarinin karsilastirilip makro dlgiide ¢oziim aramak daha
tutarli bir yaklasim olabilir. Bugiin kadinlar is hayatinin ¢ogu yerinde karsimiza
cikmaktadir ve bu niifus giin gectikce de artmaktadir. Kiiresellesen diinyada kadin
sorunlarin1 gérmezden gelmek isletmelerin zararina olacaktir. Kadinlara daha giizel
calisma haklar1 sunmak uzun dénemde, kadin ¢alisanlarin verimliligini ve ise bagliligini
artiracak, bu da tretim ve karliliga pozitif katki saglayacaktir. Arastirma sonuglarina

gore kadin calisanlar i¢in yapilabilecek diizenlemelere baktigimizda, ¢ocuklu bayanlar
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icin daha esnek c¢alisma saatleri ayarlanabilir ve is yerlerinde kresler yapilabilir.
Yonetim kademelerine ylikseltilmelerinde erkeklerle esit firsatlar tanimarak onlarin
yeteneklerinden tam anlamiyla istifade edilebilir. Bayan ¢alisanlarin kurum i¢i ve kurum
dist egitimleri desteklenerek onlarin ise ve miisteriye bakis acisi gelistirilerek daha
tiretken ve vizyon sahibi olmalar1 saglanabilir. Kadin ¢alisanlara yonelik kariyer ile ilgili
danismanlhik ve destekleme programlar1 diizenlenebilir. Isveren, farkli kurallarin
olabilecegini kabul etmeli ve erkegin egemen oldugu is hayatinin kurallarini, kadinlara

gore bigcimlendirebilmeli, esnek olabilmeli ve tek yonlii diisiinmemelidir.

Calisanlarina kiymet vermeyen bir igletme giin gelip yok olmaya mahkiimdur. Bu
anlayistan hareketle iilkemizde ve diinyada insan haklarina paralel bir sekilde calisma
haklar1 da yeniden diizenlenmeli, her seyden once adil ve insancil bir tutum
sergilenmelidir. Iste o zaman gercekten iireten diinyaya adaptasyon saglanmis olacak,

calisanlar mutlu bir sekilde islerine gidip geleceklerdir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu

Sayin Katihmei;

Bu anket calismasi; Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana
Bilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda yapilmakta olan “Is yasaminda
kadinlarin karsilastiklar1 sorunlarin bireysel performansa etkileri: perakendecilik
sektorliinde bir uygulama” baslikli yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla
yapilmaktadir. Vereceginiz cevaplar tarafimdan gizli tutulacaktir. Calismaya
yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Ayse OZAGIR

ANKET SORULARI
1- Yasmiz?
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 45 tizeri
2- Medeni Durumunuz?
a) Bekar
b) Evli- Cocuklu
c) Evli-Cocuksuz
d) Dul-Cocuklu
e) Dul-Cocuksuz
3- Cocuk Sayis1?
a) Cocuksuz
b) 1 Cocuk
c) 2 Cocuk
d) 3 Cocuk ve Ustii
4- Gelir Durumunuz?
a) 0-500TL
b) 501 -1000TL
c) 1001 -2000TL
d) 2000 TL ve istii
5- Kag yildir ¢alisma yasamindasiniz?
a) 1-3Yil
b) 3-5Yil
c) 5-10Yil
d) 10 Yil ve Uzeri



6- Bu iste kag yildir ¢alistyorsunuz?

a) 1-3Yil

b) 3-5Yil

¢) 5-10 Yil

d) 10 Yil ve Uzeri

7- Ogrenim Durumunuz?

a) Ortadgretim
b) Lise

¢) Onlisans

d) Lisans

e) Yiiksek Lisans
f) Doktora

8- Annenizin Ogrenim Durumu?

a) Ortadgretim
b) Lise

c¢) Onlisans

d) Lisans

e) Yiiksek Lisans
f) Doktora

9- Babanizin Ogrenim Durumu?

10.

11.

12.

a) Ortadgretim

b) Lise

¢) Onlisans

d) Lisans

e) Yiiksek Lisans

f) Doktora

Isinizden memnun musunuz?

a) Memnun degilim

b) Az memnunum

¢) Memnunum

d) Cok memnunum

Sizi ¢alismaya yonelten en dnemli neden hangisidir?
a) Ekonomik nedenler

b) Bagimsiz olma istegi

¢) Calismaktan hoslanmak

d) Cevre ve sayginlik kazanmak

e) Egitimi degerlendirmek

Su an isinizden ayriliyor olsaydiniz, bunun nedeni hangisi olurdu?
a) Maddi tatminsizlik

b) Yiikselme imkanlarinin olmamasi

€) Ailenize zaman ayiramamaniz

d) Isyerinizde kadinlara yonelik tutumlar
e) Yaptigmiz isi sevmiyor olmaniz
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13. Sizce kadinlarin ¢aligma yasaminda daha fazla yer almalari i¢in yapilmasi gereken
en 6nemli sey hangisidir?
f) Yasalarda kadinlar1 koruyucu diizenlemeler yapilmali
g) Kadinlarin egitimine 6nem verilmeli
h) Isyerinde cocuklar icin kresler yapilmali
1) Calisma saatleri esneklestirilmeli
j) Toplumun g¢alisan kadinlara bakisi olumlu yonde degismeli
14. Size gore isyerinde kadinlarin ylikselmelerini kolaylastirici en 6nemli diizenleme
hangisidir?
f) Daha esnek ¢aligma programlari
g) Isyerinde ¢ocuk bakim merkezlerinin kurulmasi
h) Egitim ve gelistirme programlari
i) Kariyerle ilgili danismanlik ve destekleme
J) Kadimlarin daha az oldugu béliimlerde rotasyona gonderilmeleri
15. Sizce kadinlarin terfi imkanlarina erkekler kadar sahip olmamasinin en 6nemli
nedeni hangisidir?
a) Aileye zaman ayirmak i¢in fazla sorumluluk almak istememe
b) ise baslarken yiikselme imkanlar1 diisiik boliimlere alinmalar1
c) Kadinlarin bu konuda tistlerinden destek gormemeleri
d) Egitim programlarindan erkekler kadar yararlanamamalari
e) Kadin ¢alisanlarin ¢alismasina gegici goziiyle bakilmasi
16. Kadin olmaniz nedeniyle isyerinde en ¢ok karsilastiginiz dnyargili tutum hangisidir?
f) Kadinlarin hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi
g) Kadinlarin riske girmekten ¢ekindikleri diisiincesi
h) Kadinlarin yetenegine giivenilmemesi
1) Kadinlara zor gorevler verilip basarisiz olmasinin beklenmesi
J) Kadinlarmn erkekler kadar sogukkanli/otoriter olmadigi diisiincesi
17-Bayan ¢alisan olarak is yerinizde performansinizi etkileyen en 6nemli unsurlar
nelerdir?
g) Ekonomik yonden tatmin
h) Yoneticilerin olumlu veya olumsuz tutumlari
1) Diger galisanlarin tutumlari
j) Odiil ve terfi sistemi
k) Esit davranilmamasi
I) Caligmama kars1 ailemin gostermis oldugu tutum
18-Is yerinizde karsilastiginiz sorunlarin bireysel performansiniza etkileri nelerdir?
f) Ise kendimi vererek verimli sekilde calismak istemiyorum
0) Gelecege giivenle bakamiyorum
h) Sorunlarla basa ¢ikabilecek giicim yok
i) TIletisim kurmakta zorluk cekiyorum
J) Zamanimi etkin kullanamiyorum
19-Is yasaminda kadinlarin karsilastig1 sorunlarin bireysel performansina etkilerini
gosteren asagidaki yargilar1 degerlendiriniz.
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1 Karsilastigim sorunlar iletisim sorunlar1 yasamama neden
oluyor
2 Karsilastigim sorunlar ise konsantre olmami engelliyor
3 Karsilastigim sorunlar zamanimu etkin kullanmami
engelliyor
4 Karsilastigim sorunlar motivasyon eksikligi yasamama
neden oluyor
5 Karsilastigim sorunlar sorun ¢6zme becerimin azalmasina
neden oluyor
6 Karsilastigim sorunlar is doyumsuzlugu yasamama neden
oluyor
7 Karsilastigim sorunlar asiri stres yasamama neden oluyor
8 Karsilastigim sorunlar vizyon eksikligine yol agtyor
Kadinlarimn hisleri ile hareket ettikleri diisiincesi ile is
9 yerinde kadin yoneticilere karsi olumsuz bakis agisi
arasinda iligki vardir.
10 Kadinlarin evli ya da gocuk sahibi olmalari performanslarini
olumsuz yonde etkiler.
11 Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda ayrimeiliga
maruz kalirlar
Ust diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan daha ¢ok
12 o
firsat saglanmaktadir
Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
13
caligtirnlmaktadir.
Kadinlar ig yasaminda erkek yoneticilerin ve diger
14 calisanlarin zaman zaman tacizlerine (psikolojik-fiziki)
maruz kalmaktadir.
15 Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim
firsatlarindan erkeklerle esit sekilde yararlanamamaktadir.
16 Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde)
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir.
Kurumda kadimn ve erkeklere yonelik esit performans
17 g o Sy
degerleme politikalari mevcut degildir
18 Erkekler genellikle resmi olmayan kurum digt iliskilerin
etkisiyle kendi cinslerini kayiric1 davraniglarda bulunurlar.
19 Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda

erkeklere gore daha ¢ok ¢alismakta ve daha uzun siire




beklemektedir
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Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi performansimi

20 etkiler

21 Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansimu etkiler

29 Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkani
performansimu etkiler

23 Isimde birlikte ¢alistigim, etkilestigim ve konustugum
kisiler performansimi etkiler

o4 Amirlerimin bana gésterdigi adil davranig ve saygi derecesi
performansimu etkiler

o5 Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu
performansimu etkiler

2 Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansi
performansimu etkiler

27 Amirlerimden gordiiglim destek ve rehberlik performansimi
etkiler

28 Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik
derecesi performansimi etkiler

29 Isimin kendime ait bagimsiz diisiince ve davranislari
uygulayabilme imkanin olusu performansimu etkiler.

30 Isyerimin gelecegim acisindan vaat ettigi giiven derecesi
performansimu etkiler

31 Isyerimdeki yonetimin tutumu performansimi etkiler

KATILIMINIZ ICIN TESEKKUR EDERIM.
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