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INVESTIGATING THE MOTIVATIONS OF WORKING
WOMEN THROUGH THE GLASS CEILING SYNDROME: A
STUDY OF BANKING SECTOR

ABSTRACT

The aim of the thesis is to investigate the glass ceiling syndrome that occurs as a result
of the environmental pressures, inequalities in the business life including a employee’s
own barriers and to find solutions to these obstacles from the perspective of women
employees regarding their future working carrier. In this sense, a detailed analysis of
the glass ceiling concept has been made from the past to present, and the causes of the
problems faced by women employees have been examined in details and solutions
have been produced. Therefore, it has been concluded that motivation is a very
important factor in preventing the glass ceiling. Within the scope of the study, in depth
face to face interviews were conducted with 10 women employees working in the
banking sector. In this sense, 19 open ended questions were asked and various
evaluations were made on the perceptions of female employees about the glass ceiling
in the banking sector by evaluating the answers given by the participants. According
to the results of the research; it has been seen that prejudices and discriminations

negatively affect not only the advancement of women, but also their motivation.
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CALISAN KADINLARIN MOTIVASYONLARININ CAM TAVAN
SENDROMU UZERINDEN iINCELENMESI: BANKACILIK
SEKTORU ORNEGI

OZET

Tezin amaci; is diinyasinda bireysel ve gevresel baskilar ile esitsizlikler sonucunda
ortaya ¢ikan cam tavan sendromunu ele alarak, kadin ¢alisanlarin sirketlerde ilerlerken
karsilastiklar1 engellere ¢ozim dretmektir. Bu anlamda, cam tavan kavraminin
gecmisten giiniimiize detayli bir analizi yapilarak kadin calisanlarin karsilastiklar:
sorunlarin nedenleri detayli bir sekilde incelenerek ¢oziim iiretilmistir. Dolayisiyla,
motivasyonun da cam tavani engellemek acisindan oldukg¢a 6nemli bir faktor oldugu
sonuglanmistir. Calisma kapsaminda, bankacilik sektoriinde ¢alisan 10 kadin ¢alisan
ile derinlemesine yiiz yiize goriismeler yapilmistir. Bu anlamda, ucu agik 19 soru
sorulmustur ve katilimcilarin verdikleri cevaplar degerlendirilerek kadin ¢alisanlarin
bankacilik sektorinde cam tavan konusundaki algilart Uzerinden g¢esitli
degerlendirmelerde bulunulmustur. Arastirma sonuclarina gore; On yargilarin ve
ayrimciliklarin kadinlarin yalnizca ilerlemelerini degil ayn1 zamanda motivasyonlarini

da olumsuz anlamda etkiledigi goriilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Esitsizlikler, Motivasyon, Baskilar, Onyargilar
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BOLUM 1

1.GIRIS

Glinlimiizde, cam tavan sendromu kavraminin olduk¢a Onemli oldugu
gorilmektedir. Cam tavan sendromu ile ilgili problemlerin ¢6ziilmesi noktasi ise
kadinlarin is hayatinda ilerlemesi ve yasadiklari ayrimciliklarin 6nlenmesi agisindan
olduk¢a onemli olmustur. Bu tezde, diger ¢alismalardan farkli olarak cam tavan
sendromu motivasyon ile birlikte degerlendirilmis ve buna yo6nelik olarak bankacilik
sektoriinde kadin c¢alisanlarin sorunlarina ¢éziim bulmak amag¢lanmistir. Bu anlamda,
kadinlarin karsilagtiklart cam tavan sendromunun, hem ekonomik hem de sosyal
anlamda kapsamli bir degerlendirme yaparak bankacilik sektoriinde kadinlarin
ilerlemesinin 6nlindeki engelleri tespit etmek ve bu sorunlara ¢6zim bulmak bu tezin
konusunu olusturmustur. Bu ¢alismada, yapilan diger tezlerden farkli olarak, cam
tavan sendromuna feminist bir bakis agisi1 ile bakilmis ve bu sendromun olusmasinin
arkasinda yatan nedenler kapsamli bir sekilde alinmistir. Bu noktada bankacilik
sektdrii motivasyon ile olan bag lizerinden degerlendirilerek literatiirde olan eksiklik
tamamlanmaya calisilmistir. Dolayisiyla, bu calisma, literatiirde var olan boslugu
tamamlamasi bakimindan olduk¢a 6nemli olmaktadir. Boylelikle, ilk boliimde emek
piyasast ve kadin isgiicli kavramlar1 incelenmistir. Bu anlamda, ge¢cmisten gliniimiize
kadinin miicadeleleri ve Kkarsilastiklar1 sorunlar ele alinmistir. Bu tezin ikinci
boliimiinde ise, cam tavan ile iligkili olarak teorilere ve kavramlara deginilmistir. Bu
noktada, ayrintili bir literatiir taramasi yapilarak cam tavan sendromu incelenmistir.
Ucgiincii baslik ise, ¢alisan kadinlardaki motivasyon ile ilgili olmaktadir. Boylelikle,
algt ve duygudan da bahsedilerek c¢esitli Orneklerle kadinin motivasyonunun
saglanmasmin cam tavan sendromunu Onlemesi noktasindaki Oneminden

bahsedilmistir. Dordiincii boliim, motivasyon basligindan sonra lider ve yoneticinin



anlami incelenerek liderligin nasil olmast gerektigi ile ilgili is diinyasina katkida
bulunulmaya ¢alisilmistir. Besinci boliimde ise, arastirmanin yontemine yer
verilmistir. Boylelikle, veri toplama siireci, drneklem ve evren gibi konular ele alinarak
derinlemesine analiz arastirma yontemi yapilarak yiiz yilize goriisme ile birlikte
degerlendirilmistir. Altinc1 bolimde ise, arastirmaya yonelik olarak yapilan on dokuz
ucu agik sorunun sorulmasi ile Istanbul’daki gesitli ilgelerde yapilan goriismeler
neticesinde, elde edilen verilerden ¢esitli bulgular ortaya konarak bankacilik sektorii
ile ilgili degerlendirmeler yapilmistir. En sonuncu b6élim olan yedinci boélimde ise,
tezin sonu¢ ve Onerileri ele alinarak hem is diinyasinda kadinlarin karsilastiklari
engellere karst ¢Oziimler iiretmek hem de feminist bakis agisiyla literatiirdeki
eksikligin tamamlanmasi hedef olarak ele alinmistir. Bu anlamda, yapilacak olan diger
tez ¢alismalarina motivasyon konusunun, bankacilik sektorii ve cam tavan sendromu

ile birlikte ele alinmasi noktasinda, katkida bulunmak amaglanmustir.

1.1 Kadin ve Calisma Hayati

Gegmisten bugiine kadinlarin ekonomik agidan bagimsizliklarini saglamak icin
mucadele ettikleri gorulmistiir. Calisma yasamina kadinlarin baslamasi ile birlikte
kadin galisanlarin Sanayi Devrimi’nden Onceki siiregte tarim ile ilgilendikleri ve
iiretim yaptiklarindan bahsedilmektedir. Ucretsiz bir sekilde aile is¢ileri olarak tarimda
calisan kadinlarin, daha sonraki siiregte ¢alismalarini fabrikalarda siirdiikleri ifade
edilmektedir. Boylelikle, tcretli bir sekilde ¢alisma yasami iginde olan kadinlar, bilgi
toplumuna gecilmesi sonucunda dokuma sektori, kiclk tezgéh ve tarim gibi ¢alisma
alanlarina ek olarak hizmet ve kamu ile ilgili alanlarda da calisma hayatinda yer
almaya bagladiklari dile getirilmistir. Dolayisiyla, gegmisten giiniimiize bakildiginda
calisan kadinlarin sayisinda bir artmanin meydana gelmesine ragmen, esit ticret alimi
ya da kariyerde ilerleme gibi durumlarda esitsizliklerin oldugu goriilmektedir (Yiiksel

ve Oren, 2018,5.1-6).



1.1.1 Diinyada Kadinin Calisma Hayatina Girisi

Bu tezde, kadinin ¢alisma hayatina girisinin nasil oldugunu inceledigimizde,
Sanayi Devrimi’nde fabrikalarin artis gosterdigi ve ozellikle de tekstil fabrikalarinda
epey artigin goriindiiglinden s6z edilmistir. Dolayisiyla, ev ortamindan disar1 ¢ikilip
isler fabrikalarda yapilmaya baslanmistir. Ilaveten, c¢ogunlukla makinelerin
calismasint saglamak i¢in fabrikalarda merkezi bir sekilde olan gii¢ kaynaklar
kullanilmistir. Buhar makinesindeki ilerlemelerin ise, buhar gticini muhtemel bir hale
getirdigi seklinde aciklamistir. Uretim anlaminda ise en fazla biiyiimenin goriildiigii
endiistrinin pamuk oldugu belirtilmistir. Buna ek olarak, Birlesik Krallik’ta pamuk
kiyafet liretimine baglanmistir. Bu pamuk kiyafetlerinin fiyatlariin azaltilmasi ile
birlikte ise yerli tiiketim ve ihracat arttirilmaya ¢alisilmistir (Invy ve Joyce, 1930).

Cogunlukla, is giiclinde fabrikalarda erkek dominant bir yapinin olmasi seklinde
popiiler diisiincelerin tersine, yapilan arastirmalarda baslangigta Sanayi Devrimi’nde,

Ingiltere’de kadilarin ¢alistirildig1 sonucuna ulasilmistir (Foster ve Clark, 2018, s.2).
1.1.1.1 Sanayi Devrimi Oncesinde Kadin Calisanlar

Bu tezde, Sanayi Devrimi’nden 6nceki dénemde kadin calisanlar ile ilgili
yapilan bir arastirmadan bahsedersek, Sanayi Devrimi 6ncesinde ev ile ilgili islerin
kadinin rolii oldugu diisiintilmiistiir. Dolayisiyla, geleneksel acidan ele alinan kadinlar
bir es ya da ev kadini seklinde gesitli rollere sahipken, Sanayi Devrimi ardindan Ucretli
isgliciinde kadinlarin yer aldig: dile getirilmektedir. Bu anlamda, tarihsel agidan ele
alindiginda her zaman kadinlarin ekonomik olarak ¢esitli faaliyetlerde yer aldiklari
goriilmektedir. Sanayi Devrimi’nden evvel ¢alisma yasami incelendiginde, erkeklerin
ve kadinlarin yalnizca gunlik gereksinimlerini karsiladiklari gortilmiistiir (Yuksel ve
Oren, 2018, s5.1-6). Ornegin, avci toplayicilardan bugiin ¢ok az toplum bulunmaktadir.
Diger yandan, tarih oncesi ¢aglar incelendiginde, Neolitik doneme degin toplumun
yalnizca avcer ve toplayict oldugu goriilmektedir. Bu topluluklarin insan topluluklari

acisindan evrimin baglangici niteliginde olduklar ifade edilmistir.



Genel olarak, bu toplumda bireyler, toplayicilik, balik tutma gibi cesitli
faaliyetlerde bulunmuslardir. Bu gruplar, ¢esitli gidalarin saglanmasi, bu gidalari
korunmasi, dontistiiriilmesi ve gida haricindeki maddelerin {iretimini gergeklestirmek
seklinde ele alinmistir. Tarih oncesi toplumlar ele alindiginda ilk baslarda insanlar
tarafindan yapilan aletlerin metal ya da tastan olusturuldugu ifade edilmektedir.
Paleolitik donemde ise, kaba aletler yapilmistir. Mezolitik donem incelendiginde ise
mikrolitlerin varligindan, Neolitik donemde ise cilali aletlerin varligindan s0z
edilmistir. Kronolojik olarak bakildiginda ise bakir ¢agi, bronz ve sonrasinda demir
cag1 gelmektedir. Bu bahsedilen tanimlar, biitiin bu tastan ya da bakirdan yapilmis
aletlerin bozulmadigimi ve bu sebeple de arkeolojik kayitlar anlaminda
belgelenmelerinin 1yi bir sekilde yapildigi sonucuna ulagilmaktadir. Diger bir yandan,
insan topluluklarini ifade edebilmek igin onlarin cografi hareketliliginden yani yerlesik
ve gogebe topluluklar1 arasindaki farklar ele alinmigtir. Dolayisiyla bazilar1 gocebe
iken bazilarinin gogebe olmadigr goriilmektedir. Gogebe yasama gegilmesinin sebebi
ise aclik sorununu ¢dzmek istemek seklinde belirtilmistir. Niifus yogunluklarinin da
diisiik oldugu bu dénemde kii¢iik gruplarin bir araya gelerek her grubun en ¢ok 100
bireyden olustuguna deginilmistir. Bdylece, yeterince saglanamayan teknoloji sebebi
ile gida tedariginde herhangi bir fazlalik durumunun olmadigindan bahsedilmektedir.
Dolayisiyla, bu topluluklarin esitlik¢i bir sekilde meydana gelen topluluklar oldugu
diistiniilmektedir.

Diger bir arastirmaya gore ise, avci-toplayicilarin diinyada hep agligin esiginde
olduklar: dile getirilmektedir. Ornegin, iklim farkliliginmn ani bir bigimde meydana
gelmesi ile ekosistemler ve gida ile ilgili kaynaklarin olumsuz bir sekilde sok
yarattigindan bahsedilmektedir. Bu durumun ise insanoglunun yok olmasina sebep
olabilecegi seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla, cografi agidan farkli konumlarda
yasayabilmek adma dogal kaynaklarin da c¢esitlilik durumlann yarattig
distiniilmektedir.

Diger bir yandan, bazi insan toplumlarinda ise, yiyecek bulmadan ciftcilige
dogru gecilmeye baglanmis ve insanlarin birbirlerine hikmetmesi konusunda onlara
izin veren sosyal veya dogal bir sekilde gerceklesen secilim ile ilgili siireclerin
meydana geldigi goriilmektedir. Ekonomik sistemlerinde ise dagitim ve miilkiyetin
olmadig1 ve bdylelikle de ortak bir miilkiyete olan bagimliligin yiiksek seviyede
oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Bu sebeple bu toplumlar kapitalizm Oncesinden

toplumlarin nasil oldugu ile ilgili bir 6rnek ifade etmektedir. Ote yandan, yapilan bir
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diger arastirmaya gore ise, bu toplumlarin karmasik avci-toplayici olarak ifade edilen
karmagik yapidaki teknolojileri olan ve bu anlamda 6nemli derecede {iriinii stokladigi
dolayisiyla ekonomik anlamda bir fazlaliga sahip olma ihtimallerinin varlig1 ¢esitli
etnolojik c¢alismalar sonrasinda dile getirilmistir. Bu karmasik avci-toplayicilarin
cesitli habitat ve tiirleri meydana getiren ve bir¢ok durumda temel bir tiire yonelik
olarak ge¢im ekonomisini yonettigi goriilmektedir. Bunun sonucunda sahip olduklari
teknolojileri ve gidayr nasil depolayacaklari konusunda sahip oldugu yetenekler
sebebiyle farkli yerlesim yerlerinde yasamaya basladiklarindan s6z edilmistir.
Yerlesik bir sekilde olan yagam tarzlarina gegcis ile birlikte mevcut yiyeceklerinin
daha ¢ok olmasindan dolayr niifuslarinin yogunlugunun daha yuksek olmaya
basladigina deginilmektedir. Hatta bu kabilelerin baz1 zamanlarda iiyelerinin sayisinin
5000’e kadar ulastigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, ekonomik anlamdaki dagilim ile
isboliimiindeki artis ile iliskili olarak, esitlik¢i bir yapiya sahip olmayan toplumlarin
meydana gelmesine neden oldugu goriilmektedir. Otorite ve statll ise servetteki
farkliliklar1 ve yeni baglayan siniflarin ayrimini beraberinde getirmektedir. Sonug
olarak, karmasik avci-toplayicilar basit avci-toplayicilardan tamamen zit olmaktadir
(Svizzero ve Tisdell, 2014,5.1-25). Diger yandan, 19.yy’in ortalar1 ve 18 yy’ m
sonlarinda kadinin roliiniin ilk olarak ev iiretimi oldugu seklinde bir alginin oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla, Viktorya Donemi’nde kadinin isinin ilk olarak ev isi
tiretimi oldugu yonde ayr1 kiimeler adinda bir rejimin oldugundan séz edilmektedir.
Bunun etkisinin ise, burjuva ideolojisine yansidigindan s6z edilmektedir. Dolayisiyla,
bu donemde yapilan fabrika yasasindaki degisiklikle birlikte erkegin eve ekmegi
getiren kisi, kadinin ise ev isleri ile ilgilendigi tarzinda bir ideolojinin oldugu
gorilmektedir (Foster ve Clark, 2018, s. 8). Bdylece, isi yapan kadinin emeginin
goriinmez bir hal alip, erkek isi olarak ifade edilen bir tanimlamaya daha fazla 6nem
verildigi sonucuna ulasiimaktadir (Yiksel ve Oren, 2018,s.1-6). Bu mesleklerdeki,
cinsiyete gore meydana gelen ayrimlar, kapitalist toplumun erkege daha ¢ok deger
verdigi sonucunu ortaya ¢ikardigi goriilmektedir. Ozellikle emek piyasasinda kadina
diistik iicretin verilmesi sonucunda kadinin kendi ekonomik bagimsizligini saglamakta
cesitli zorluklarla karsi karsiya kaldigi goriilmiistiir. Diger yandan, erkegin daha
yuksek maas aldig1 bir ortamla karsilasilmistir. Bunun sonucunda is giicii piyasasinda
kadinin pozisyonunu zayiflatmaya c¢alisan bir kapitalist diizenin oldugundan

bahsedilmektedir. Bu meydana gelen sirecte ise ataerkil ile kapitalist bir sekilde



olusmus olan sistemin birbiriyle etkilesimli olduklarina deginilmektedir (Hartmann,
1976).

Bu ataerkil yapinin hem evde, hem de islerde goriilmesi nedeniyle, ataerkil
dizenle miicadele edebilmek adina biling yiikseltme amacgli ¢esitli gruplarin
olusturuldugu goriilmektedir. Cogu grupta herkesin soziinii dile getirilmesini saglamak
amaciyla s6z alarak konusan kadinlarin oldugu dile getirilmektedir. Boylece,
hiyerarsik olmayan bir yapiy1r saglamak amaglanip kolektif bir sekilde olusturulan
diisiincelerin  paylasilmasinin  saglandigi  bir ortamin olusmasina yardimei
olundugundan bahsedilmektedir. Baslangi¢ itibariyle kisilerin arkadas oldugu ya da
beraber ¢alistig1 goriilmektedir (Hooks, s.20-21). Dolayisiyla, hem cinsiyetciligi hem
de bunun sonucunda ortaya ¢ikan cinsiyet¢i somuristnin getirdigi baskilarin sona
ermesi i¢in ugrasan bir hareket olarak feminizm, ataerkiyi sonlandirmak igin hem
aklen hem de kalben degisilmesini gerekli gorerek, cinsiyet¢i bir sekilde meydana
gelen disiincelerin yerine feminist diisiince ve eylemleri getirmenin 6nemine
degindigi ifade edilmistir. (Hooks, s.9). Sonrasinda ise kuguk gruplardan meydana
gelen feminist diisiincenin, daha genis bir sekilde yayilip daha fazla kitleye erisebilmek
igin gesitli yazili bir bigimde metinlerin olusturuldugundan s6z edilmistir (HoOKs,

s5.20-21).
1.1.1.2 Sanayi Devrimi ve Sonrasinda Kadin Cahlisanlar

Sanayi Devrimi ve ardindaki gelismelerde kadin galiganlar ile ilgili yapilan bir
arastirmada, 16.yy’1n sonunda Ingiltere’de biiyiik bir bilyiimenin meydana geldigi dile
getirilmektedir. Kralice Elizabeth’in krallig1 i¢in gorkemli bir tur yaptigindan sz
edilmektedir. Diger taraftan, yoksullar her yerde diyerek bir sikdyette bulunulmustur.
Daha sonra yiin ile ilgili olarak zengin {ist sinifta yer alan arazi sahiplerinin bu yeni
kardan faydalanmak istedikleri goriilmiistiir. Biiyiik otlaklarin koyunlar i¢in gerekli
olmasi ile bir araziye de ihtiyag duyduklarindan bahsettikleri ifade edilmektedir.
Boylelikle koy halkina ve ciftgilere ticretsiz bir sekilde sunulan ortak arazileri alip
koyunlar i¢ine yerlestirdikleri goriilmektedir. Daha once topragin ortak kullaniminin
yogunlukta oldugu goriiliirken, bu toprakta artik 6zel miilkiyetin egemen olmaya
basladigi dile getirilmektedir. Onceden &zgiir kdyliilerin bulundugu yerde artik
yoksullara yer verilmistir. Dolayisiyla, artik herkes i¢in uygun bir ortamin olmadigi

fark edilmeye baslanmistir. Ciftcilerin zorluklarla karsilagtiklari, bunun sebebinin ise



elektrikle ¢alisan pompalar olmadigindan dolay: elle ineklerini sagmak durumunda
kaldiklar1 seklinde aciklanmaktadir. Bundan dolayr da kuyudan sonsuz sayida
kovalarca su ¢ekmek zorunda kaldiklar dile getirilmektedir. Bu suyu tasima ile ilgili
gorevin kadinlara verildigi gériilmektedir. Ustelik kullanilan suyun ortalama olarak bir
ciftlik ailesi i¢in her giin 200 galon oldugundan bahsedilmektedir (Scrofani, Robert,
1991,5.4-10). Yukarida bahsedildigi iizere, durum ve kosullar Sanayi Devrimi’nin
dogmasini saglamis ve kimi tarihgiler farkli yorumlamalar yapmiglardir. Gegmisle
kiyaslandiginda bir teknolojik kopusun meydana geldigi goriilmektedir. Baz1 insanlar
icin bunun agir sonuglart beraberinde getirdigine deginilmektedir. Bu donemde ilk
fabrikalarda c¢alisan  kadinlarin ~ ¢alisma  kosullarinin  iyi  olmadigindan
bahsedilmektedir. Diger bir yonden, makine ile yapilmayan mesleklere gére daha iyi
kosullarinin oldugu sdylenmektedir. Dolayisiyla, sanayilesmenin hem kadinlar hem de
erkekler icin Ucretlerin ve yasam standardinin daha iyi olmasii sagladigi seklinde
aciklanmaktadir. Dolayisiyla, isletme Olg¢eginde ve islevlerde meydana gelen bu
degisimler ile birlikte, ¢alisan annelerin hem evde hem de iste sorumlu oldugunun
disiiniilmesi sonucunda kadinlar i¢in bu siirecin daha zorlu bir durum haline
geldiginden bahsedilmektedir (Tilly, 1994, s.1-24). Ulkelere gore, kadinin isgiiciine
katiliminin da degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Ornegin, Japonya’da bulunan
fabrikanin 1909 yilindaki kadmn ¢alisanlarinin is giiciiniin % 62 oldugu belirtilirken,
Fransa’ da ise bu oranin % 43 oldugundan bahsedilmektedir. Bu anlamda, kadin
istihdam etme bakimindan degerlendirildiginde Japonya’nin italya’y:, Giiney
Amerika’yr ve Hindistan’1 gectigi goriilmektedir. Diger yandan, kadinlarin ise
igverenleri tarafindan en az giinliikk 12 saat calistirildiklarindan bahsedilmektedir.
Dolayisiyla, kadinlarin ¢alisma kosullarinm iyi olmadigi belirtilmektedir. Ornegin,
1897 raporunda pamuk endiistrisinde ¢alisan kadinlarin % 84’ iiniin ¢esitli hastaliklara
yakalandigindan ve yaralanmalarimin oldugu seklinde aciklamalarin yapildigi

gorulmektedir (Stearns, 2013).
1.1.1.3 Kiiresellesme Siireci ve Sonrasinda Kadin Cahisanlar

Kiiresellesme siireci ve sonrasinda ise diinyanin yogunlasmanin olmasi ile
birlikte baz1 teknolojilerde ilerlemelerin goriildiigii ve bunlarin hem ulasimi hem de
haberlesmede eskiye gore hizinin ve ucuzlugunun daha fazla oldugu dile

getirilmektedir. Zaman, mekan sikigsmasi seklinde dile getirilen bu durum, diinyanin



yalnizca bir tek mekandan meydana gelmesi ile birlikte kigulerek kiresel bir koye
dogru bir hizlanmanin olustugundan bahsedilmektedir. Bdylece, bilginin hem
toparlama hem de kullanma bakimindan daha etkili hale gelmis oldugu dile
getirilmektedir. Yapilan bir diger arastirma ise, kiiresellesme siirecinin aslinda
kapitalizmin doniisiimii sonucu meydana geldigi ve boylelikle bu sirecte Ulkelerin
hem yoksulluk hem de ¢esitli krizlerle karsilastiklari belirtilmektedir (Demirdag, 2017,
5.3-7). Uluslararasi rekabetteki artis ile 1980 sonrasi, siyaset ve ekonominin tekrardan
yapilanmaya basladigima deginilmektedir. Bu donemde disik isgilici ile ilgili
maliyetlerin rekabet konusuna sahip olunan bir avantaj olarak degerlendirildigi
gorulmektedir. Esnek ¢alismanin da olustugu bu donemde mevsimlik olarak, kismi
zamanli ya da gegici ¢aligsma gibi istikrar1 olmayan ve ucuz bir sekilde olusturulan bu
isgliclerinin giivencesiz bir sekilde gerceklestirildiginden bahsedilmektedir. Bu
calisma sekillerinin maalesef en ¢ok kadinlarla biitlinlestirildigi ifade edilmektedir.
Bunun bir sonucu olarak, ortaya g¢ikan kayit disi istthdamin meydana geldigi
belirtilmektedir (Yiksel ve Oren, 2018,5.2-7) Ote yandan, kiiresellesme ile yoksulluk
sorununun giiniimiizde artik kiiresel bir boyuta ulastigi icin olduk¢a O6nemli bir
problem oldugu dile getirilmektedir. Kiiresellesme ile birlikte piyasaya odaklanan
diisiincelerin biitiin diinyaya yayilmast sonucunda rekabette bir artig gdzlemlenmis
oldugundan ve bunun da issizlikte bir artis1 meydana getirdiginden bahsedilmektedir.
Dolayisiyla, insanlarin sahip olduklar1 giiclin yerine artik bilgisayarlarin ve
makinelerin konulmaya baslandigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu hususa ek olarak,
ekonomik anlamda olusturulan politikalarda kaynaklarin dagilimin orantisiz bir
sekilde dagilmasi da yine bireylerin yoksullugunun daha da arttirdigim
gostermektedir. Hatta kimi kesimlerin, en temel olan ihtiyaglarin1 bile
gerceklestirememeye basladiklar1 ifade edilmektedir. Kadinlarin da kaynaklara
erisiminin saglanmasi konusunda bazi eksiklikler yasadig1 ve ¢alisma kosullarinin zor
olan ortamlarda ¢alistirildiklarindan bahsedilmektedir. Ayni sekilde, endustride
kadinlarin genellikle enformel olarak ifade edilen alanlarda sosyal gilivenceden
mahrum birakildig1 ve istihdamlarmin kayit dis1 bir sekilde gergeklestirildigi dile
getirilmektedir. Kurumlarda ise, yoneticilik ile ilgili de kadinlarin erkeklere kiyasla
aldiklar1 tcretlerin daha az olmasi ve yoneticilik i¢in olusturulan pozisyonda yer
alsalar bile, yine ticretlerinin erkeklere gore daha az oldugunu ve bundan dolay1 da
kariyer konusunda ilerlemede daha az firsatlara sahip olduklari belirtilmektedir
(Gersil, 2015, 5.2-5).



1.1.2 Tiirkiye’de Kadinin Calisma Hayatina Girisi

Diinyada g¢aligma hayatina kadinlarin ekonomik agidan katilmasi noktasinda
Sanayi Devrimi’nin 6nemli bir dinem oldugu agiklanmaktadir. Tiirkiye’de ise sosyal
ve ekonomik anlamda kadinlarin ¢esitli haklara sahip olarak ¢alisma yasaminda yer
almis olmasinda Cumhuriyet DOnemi’nin etkisinin ¢ok fazla oldugu goriilmektedir

(Yiiksel ve Oren, 2018, s.3-7).
1.1.2.1 Cumhuriyet Oncesi Dénemde Kadin Cahsanlar

Cumhuriyet dncesinde ise, isgiicii ile ilgili olarak kadinlarin tarihsel agidan
ilerlemesi ele alindiginda, gesitli ilerlemelerin ve degisimlerin meydana geldigi Sanayi
Devrimi’nin bu anlamdaki roliiniin 6nemli oldugundan bahsedilmektedir. Sanayi
Devrimi dncesinde ise, ataerkil bir yapinin varligindan s6z edilmektedir. Dolayisiyla,
para kazanma isi erkeklere verilirken, kadinlara ev ile ilgili islerde rollerin verildigi
gortlmektedir. Diger yandan, Ingiltere’ de ortaya ¢ikan sanayilesme siirecine girilmesi
ile birlikte isboliimiinde farkliliklarin oldugu gozlemlenmektedir. Ornegin, Ucret
karsiliginda kadinlarin ¢alismaya is¢i pozisyonu ile basladigina deginilmektedir. Daha
once de belirtildigi tizere, Sanayi Devrimi sireci igerisinde buhar makinesinin icadinin
yapildigindan s6z edilmektedir. Sonrasinda ise, Uretimin demir-gelikle ilgili olacak
sekilde bigimlendigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu iiretimlerin saglanmasi ile birlikte
tarrmda ilerlemelerin oldugu goriilmektedir (Yiksel ve Oren, 2018, s.3-7). Ornegin;
Tanzimat Fermani’nda kiz Ogrencilerin okula gitmesi konusunda kati kurallarin
yumusatildigindan bahsedilmektedir (Ersdz, 2020). Batililasma hareketi ile beraber
1847 senesinde bu siiregte koleligin kaldirildigina deginilmektedir. 1857 senesinde ise
erkek ve kiz ¢cocuklarina saglanan veraset ile ilgili haklarin esit bir sekilde olusmasina
onem verildigi ve bunun sonrasinda egitim ile ilgili haklarin kizlara sunulmasi ile
birlikte ebelik ile ilgili kurslarin ilk olarak 1842 senesinde ortaya ¢iktig1 seklinde
aciklanmaktadir (Yiksel ve Oren, 2018, s.3-7).

1.1.2.2 Cumhuriyet Doneminde Kadin Cahsanlar

Cumbhuriyet’in ilan1 ile beraber ekonomik ve toplumsal anlamda Tiirkiye’de
kadinlarin etkinliginin daha arttigi, ¢esitli firsatlar sunan bir siirecin meydana geldigi
gortilmektedir. Cumhuriyet ile beraber Inkilap hareketlerinin olusmasi, Tiirkiye’de

modernlesmenin saglanmasi i¢in kadin haklar1 ile adimlarin atilmasi dogrultusunda
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oldukca onemli olmaktadir. inkilaplarm, kadinin hem ¢alisma hayatinda hem de
toplumda yerini gii¢lendirdigi goriilmektedir. 1924 senesinde kabul edilen Tevhid-i
Tedrisat Kanunu ile birlikte toplumu olusturan tiim bireylerin esit kosullar altinda
egitimlerden yararlanmalarinin saglanmaya baslandig1 goriilmektedir. Sonrasinda ise,
4 Nisan 1926 senesinde ortaya ¢ikan Medeni Kanun ile miras hukuku ve evlenme
konularinda kadinin erkekle esit bir duruma getirildigi goriilmektedir. Sonrasinda, hem
milletvekili hem de belediye se¢imlerinde Tiirk kadinina segcme ve segilme ile ilgili
hakkin verildigi belirtilmektedir. Bu hususa ek olarak, Umumi Hifzissthha
Kanunu’'nda ¢ocuklarin ve kadinlarin korunmasina yonelik diizenlemeden ilk defa
bahsedilmektedir. Bu anlamda, dogum izni ile ilgili diizenlemeler, kdylerde kadinlara
mubhtarlik secimlerinde yer alabilme firsatinin saglandigi seklinde dile getirilmektedir.
Bu haklarin ¢agdaslagsma yolunda atilan ilk adim olmasi sebebiyle 6neminin ¢ok buyiik
oldugu belirtilmektedir (Yiiksel ve Oren, 2018, s.3-7).

1.1.2.3 1950-1980 Yillar1 Arasinda Tiirkiye’de Kadin Emegi

1950’11 senelere gelindiginde ise, gb¢ ve sanayilesmede meydana gelen hiz ile
iligkili olarak kadinlarin ¢ogunlukla meslek egitimi istenmeyen isler icin
calistirildiklart  gortilmektedir. Sanayilesme siireci ile birlikte meydana gelen
teknolojideki ilerleme ve sermayenin yogunlugundaki yiikselme sonucunda makinenin
emegin yerini aldigi goriilmektedir. Bu durumun da kadin iscilerin istthdamin
erkeklere gore daha olumsuz agidan etkiledigi dile getirilmektedir. Bunun nedeni ise
kadinlara saglanan isgiiciiniin egitiminin daha diisiik bir seviyede olmas1 seklinde
belirtilmektedir. Ikinci Diinya savasinin ardindan, Tiirkiye’de kadm istihdaminin
dinamik sektorlerde zayifladigi belirtilmektedir. Bunun sonucunda da kadimnlarin
isgliciiniin emek yogun bir sekilde olusturulan dokuma gibi c¢esitli is kollarinda
olusmaya basladig1 goriilmektedir. Diger bir yonden, erkek isgiiciiniin daha ¢ok tercih
edildigi dile getirilmektedir. Bunun sebebinin ise kadinlarin sadece belirli is
alanlarinda ¢alistirilmasi olarak ifade edilmektedir. 1957 senesinde Ucret ile ilgili
yapilan anketin sonuglart degerlendirildiginde, 64327 kadin is¢iden tiitiinde
calisanlarin sayist 31960 olarak ifade edilmektedir. Tekstil sanayi incelendiginde ise
calisan kadin is¢ilerin sayisinin 23563 oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla, iki
sanayide faaliyet gosteren 55523 tane kadin is¢i bulunmakta olup toplam olarak kadin

is¢ilerinin % 86’s1na eristiginden s6z edilmektedir. Hatta gida sanayinin de 4049 tane
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kadin is¢i ¢alistirmasi da eklendigi zaman bu {i¢ sanayi alaninda ¢alisan kadinlarin
oranina bakildiginda % 92.61’e ulastig1 goriilmistiir. (Makal ve Toks0z, 2015,5.77-
78).

1959 senesinde ise yiinlii dokuma isiyle ilgilenen Rami’deki bir fabrikada, bir
ustabasinin igine son verilmesi sonucunda 52 kadin is¢inin buna yonelik olarak greve
girdigi ifade edilmektedir. Sendikalar Birligi ise, bu olaya sebep olan kisinin igveren
oldugunu agiklamis ve bunun sonucunda belirtilen durumun lokavt olarak ele alinmasi
seklinde bir degerlendirmede bulundugu gériilmektedir. Diger yandan, izmir’de 1947
senesinde, Halkapinar Mensucat ismindeki bir fabrikada 17 kadin ve 11 erkegin isten
ayrilma girisiminde bulunduklar dile getirilmektedir (Makal ve Toksdz, 2015,5.90-
91).

1.1.2.4 1980°den Giiniimiize Kadimin Emegi

Eskiden isc¢i sinifinda yer alan kadinlarin egitim diizeylerinin artmasi ile birlikte
miithendislik ve 6gretmenlik gibi gorevlerde calistiklart goriilmektedir. Sosyokdilturel
acidan kadinlarin daha 6nceden yer almadig: alanlarda isgiiciine olan katilimlarinda
bir artisin meydana geldigi dile getirilmektedir. 1980°1i yillarin ardindan kadinlarin
yoneticilik, turizm ve bankacilik gibi bdliimlerde c¢aligmasiyla birlikte emek
piyasasinda yer aldiklar1 gorilmektedir (Yiksel ve Oren, 2018,s. 2-7).

Yapilan bir diger arastirmada ise ikinci dalga olarak ortaya g¢ikan feminist
hareketten bahsedilmistir. Feministlerin ¢esitli kampanyalar ve dergiler yoluyla bazi
isteklerini agikladiklar1 belirtilmektedir. 1980°lerin yarisina gelindiginde ise
feministlerin feminist kuramini igine alan ¢esitli g¢eviri kitaplarin basildigi dile
getirilmektedir (Makal ve Tokstz, 2015,s. 228-229).

1990’11 senelerin sonuna yaklasildiginda ise kadin emegi ile ilgili olarak yeni bir
dalganin ortaya ciktigindan bahsedilmektir. Bu kadin girisimciligini saglamak adina
kadin haklart ile ilgili cesitli topluluklarin olustugu goriilmektedir. Kadinlarin
yoksulluk sonucunda ekonomik anlamda ayaklar1 lizerinde durabilmenin 6neminin
cok biiyiik oldugu belirtilmektedir. Bu yillarda normalde sendikadaki erkeklerin sahip
olduklar1 egemenlik ile ilgili yollarla pek ilgilenilmemesine ragmen, kadinlarin bu
isteginin sonucunda kadinlarin nasil gelirlerini saglayabilecegi ile ilgili olarak cesitli
yollar bulma arayislarinda olduklar1 goriilmektedir. Bunun sonucunda ise Tiirkiye’de

cogu kentte girisimcilik ile ilgili egitimler hayata gecirilmeye baslanmistir. Ote
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yandan, bu c¢alismanin verilen sertifikalar haricinde ¢ok ileriye gidemedigi

belirtilmektedir (Makal ve Toks6z, 2015, s. 233-234).
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BOLUM 2

2.CAM TAVAN SENDROMU iLE iLGILIi TEMEL TEORILER
VE KAVRAMLAR

2.1 Cam Tavan Sendromu Temel Teoriler

Cam tavan kavramindan bahsedersek, cam tavan komisyonu tarafindan
goriinmez, yapay bir sekilde kisilerin kurum igerisinde ilerlemesini ve tam potansiyele
ulagsmasindaki engeller olarak agiklanmistir. Cam tavan kavrami, hem medyada hem
de sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan bir kavram olup kadinlarin iist
pozisyonlarda gidecekleri yolu gordiikleri ama gegisin engellendigi ve boylelikle de
neden kadinlarin iist yonetimde sayilarinin bu kadar az oldugundan bahsedildigi
gortlmektedir. ik referanslardan biri olan Wall Street gazetesinde 1986 yilinda
yaymlanan “the corporate woman” olarak adlandirilan makale ile cam tavan
kavramindan bahsedilmeye baslanmistir. ilaveten, camlarm genellikle diisiik
derecelere kars1 kirllgan olmakla birlikte giiclii ve kati olduklari gorilmiistiir.
Camlarin erimis halinden sogutuldugunda gizlenmis bir kusur ya da bosluk
icermedikleri sonucuna ulagilmistir. Biitiin bunlardan yola ¢ikarak engel kavrami
gergek olan ama ayni1 zamanda bir digeri ile ayn1 dokuya sahip olmayan bir kavram
oldugu seklinde de agiklamalara literatiirde rastlanmistir (Randle,1999,s.1-6).

Cam tavanin, kadinlarin ve ayrimciliga ugrayan diger gruplarin daha yiiksek
yonetim pozisyonlarinda ilerlemesini engelleyen oOrgiitsel ayrimci siireclerin
incelenmesi i¢in yirmi yildan fazla bir siiredir var olan bir kavram oldugu
gorulmektedir (Bendl ve Schmidt, 2010).

Cam tavanin hem kadinin hem de azinliklarin istihdamlarinda meydana gelen

cesitli engelleri de ifade ettiginden bahsedilmektedir.
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Bu anlamda, ¢ogunlukla kadinlarin kariyerleri ile ilgili karar verme asamasinda
karsilastig1 engellerin de varligindan s6z edilmistir. Bu duruma ek olarak, kadinlarin
calistiklar1 organizasyonlarda bir iist diizey konumuna ge¢gme asamasinda da c¢esitli
engellerle karsi karsiya kaldiklar1 gériilmiistiir. Bu tarz sorunlari ¢ozebilmek igin
cinsiyet kliselerinin terk edilmesinin ve performanslarina yonelik olarak yapilan
baskilarin giderilmesinin olduk¢a 6nemli olduguna deginilmistir (Akpinar, 2013, s. 2).

Kadimin hem birey olarak ve anne ile ¢alisan olarak ¢esitli rollere sahip olmasi
kadinin list yonetime ulagsmasinda engelleyici bir durumu da beraberinde getirdigi
goriilmistiir. Bu sebeple kadin yoneticilerin bazi zamanlarda ailesi ve isi arasinda
denge kurmakta epey zorlandiklarindan s6z edilmektedir. Bu da kadinlarin is
hayatinda daha egitimli olmalarina ragmen erkeklerle kiyaslandiginda daha uzun
siirede kariyer basamaklarina ulagsmalarina neden olmaktadir. Ayni zamanda &rgiit
igerisinde kadinlara 6n yargili yaklasilmasinin cam tavan engeline neden oldugundan
bahsedilmektedir (Ipgioglu, Egilmez ve Sen, 2018,s.1-6).

Cam tavana maruz kalma durumunda, magdur olan kisilerin, motive olabilme
konusunda da kayip yasadiklar1 belirtilmistir. Bireyleri isteksizlestirenin kariyer
basamaklarinda ilerleyememeleri olmakla birlikte bu durumun etkisi ile birlikte ise
kadinlarda ise karsi yabancilasmanin ve bunun da is tatminsizligini beraberinde
getirdigi dile getirilmektedir. Sonrasinda ise yaptig1 isten memnuniyet duyamayan
bireyin, yaptig1 iste de isteksiz oldugu goriilmiistiir. Bu durumun da ¢alisan bireyin
isine olan bagliligini azaltmaya basladigindan sz edilmektedir (ipgioglu, Egilmez ve

Sen, 2018,s.1-6).
2.1.1 Kariyer Basamag@ Teorisi

Bir bagka konu olan, cam tavan ile ilgili teorilerden bahsedersek, ilk olarak
kariyer basamag teorisi, literatiirde bir¢ok boyutta ele alinmaktadir. Bu durum da
kariyer basamaginin belirgin bir sekilde goriilmekte oldugu ve uygulamalarinin daha
¢ok satis ekibi tizerinden incelendigi belirtilmistir. Bunlardan bazilar1 ¢alisanlarin
motivasyonuna bazilari ise ¢alisanlarin iznine odaklanmistir. Dolayisiyla, gelistirilen
bdyle bir yapi i¢inde, kariyer basamagi ile ilgili cerceve, dort basamakta ele alinmustir.
[k olarak arastirma sirasinda, calisanlarin baglhiliklarinin diisiik diizeyde olduguna ve
organizasyon i¢inde kendilerine verilen rolle daha fazla ilgilendiklerine deginilmistir.

Bir diger asama olan kurulus asamasinda ise ¢alisanlarin daha duragan oldugu ve iicret
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artis1 ile yukari hareketlilikle daha fazla ilgilenmis olduklarindan sz edilmektedir.
Devam asamasinda ise, gelisimden ¢ok calisanlarin mevcut durumla daha fazla
ilgilendikleri ifade edilmektedir. Son olarak geri ¢ekilme asamasinda ise ¢alisanlarin
psikolojik olarak islerinden ve performanslarini stirdiirmekten daha fazla uzaklagsmaya
meyilli olduklar1 dile getirilmektedir. Bir diger arastirmaya gore ise bu asamalar, yasa
bagli olan modele karsilik gelecek bir bigimde, ¢alisanlarin tutum ve davranis
Ozelliklerine gore sekillenmistir.

Dolayisiyla, bu teoride 20 ile 45 yas araligindaki bireyler, her birinin gelisimsel
gorevlerine, tutumlarina ve davranislarina gore kategorilere ayrilmistir. Bu anlamda,
20’11 yaglarinda bireyin yetigkin diinyaya girdigini ve boylece kurdugu meslegin de
kendisiyle tutarli ve uygun olmasina 6zen gosterdigi gorilmiistiir. Bu noktada
meslegin gegici oldugu diisiiniilmektedir. Bir diger yandan, yerlesmenin ise daha uzun
vadeli bir sekilde gergeklesen planlama ile 30’lu yillarin basinda basladigindan s6z
edilmektedir. Bu yastaki bireylerin kontrolii ve giiven araciligi ile motive
olduklarindan bahsedilmektedir. 40’tan 45°li yaslara dogru ise bireylerin orta yas ile
ilgili gecidi gectikleri dile getirilmektedir. Buna ek olarak, kendilerini baskalar
tarafindan kisitlanmis olarak hissetmedikleri goriilmektedir. Bir baska gelistirilen
cerceveye gore, kariyer agamalarmin giris oncesi, erken ve daha sonraki istihdam
olarak Orgiitsel bagliliga dayali bir sekilde olustugundan bahsedilmektedir. Bu
cerceveye gore 1-7 yil arasinin erken, 8-15 yil arasinin orta, 15 yildan daha fazlasinin
ise gec olarak diisiiniildiigii gorilmektedir. Dolayisiyla, her asamada mevcut bir
sekilde gergeklesen davranis ve tutumu ilgilendiren niteliklere dayandirilmistir. Erken
kariyerde, bireylerin, is diinyasina girdik¢e kendilerine odaklandigi goriilmiistiir. 20°li
yaslarda bireylerin baska kariyer firsatlarin1 da kesfettigi buna 6rnek olarak verilmistir.
Boylece, bu bireylerin heniiz sectikleri mesleklere olan bagimliliklarinin olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Kariyerlerini degistirebilecekleri ihtimali g6z Oniine alinarak
programlar da onlar1 gelistirebilecek bir sekilde tasarlanmistir. Bu erken agamadan,
genellikle kisinin kariyer ile olusturdugu bag seklinde bahsedilmektedir. Kariyer
ortasinda ise kadinlarin daha az kariyerlerini degistirmeyi dlsiindiikleri goriilmustiir.

Kadinlarin yasamlarinda karsilastiklar1 ilk engelin, ev isi ile ilgili rollerin
kendilerine ait oldugunun diisiiniilmesi seklinde olduguna deginilmektedir. Boyle bir
durumda da kariyer ve ev arasinda bir se¢cim yapmak durumunda olduklar
goriilmektedir. Dolayisiyla, aile-is dilemmast cam tavant da beraberinde

getirmektedir. Ozellikle de kirsal alanlarda, aile-is ¢atismasmi ydnetmenin zor
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oldugunu diisiinen kadinlarin terfi ile ilgili bir bagvuruda bulunmama ihtimallerinin
oldugu dile getirilmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin kadinin evde ¢ocuga bakma ile
ilgili roli oldugunu distinmesi ile birlikte erkeklerin ebeveynlik izni igin
cesaretlendirilmedikleri sonucuna ulasilmaktadir. Boylelikle kadina is destekli yardim
yapilmasi yerine daha ¢ok bireysel sosyal yardim yapildig1 gézlemlenmektedir. Diger
yandan, 40’1 yaslarda ise kadinlar i¢in 6nemli terfilerin gergeklestirildiginden s6z
edilmektedir. Yasamlarinin bu déneminde kadinlarin aile ile ilgili konular dolayisiyla
kariyerlerini tekrardan gozden ge¢irmek durumunda kaldiklar1 goriilmektedir. Bu
donemde is ve aile ilgili catigmada bir azalmanin meydana geldigi goriilmistiir. Bunun
sebebi ise ¢cocuk bakiminin tiim giin gerekli olmamasi seklinde ifade edilmektedir.
Ilaveten, dnceki rollerini yerine getirdiklerinden ama bunu yar1 zamanl ya da esnek
zamanl bir sekilde gerceklestirdiklerinden s6z edilmistir (Barelka ve Downes, 2019,
5.15-17).

2.1.2 Sosyal Dislanma Teorisi

Bir diger teori olan Sosyal dislanma teorisi bireyin toplumda sosyal uyum icin
saglanan sosyal, ekonomik, politik ve kiltlirel sistemlerinden tamamen ya da kismen
mahrum edilmesi olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla, kadmin toplumsal
yasamdaki varligin1 ihmal etmeye sebep olan ve kadmin toplumla biitiinlesmesini
engelleyen bir sure¢ oldugu goriilmiistiir.

Ucretlendirmedeki ayrimcilik da yine iicretlerin belirlenmesi bakimindan isin
iceriginin yerine isi kimin yapacagi noktasina dnem verilerek, bireyin cinsiyetinin
dikkate alindig1 belirtilmistir. (Cakir, 2008, s.1-7).

2.1.3 Atf Teorisi

Atif teorisinden bahsedersek, basarisizlik durumunun olusmasinda ve basari
durumlarinda yoneticinin katkist belirlenirken cinsiyete gore bir ayrimin meydana
geldigi belirtilmistir. Ornegin, kadin ydneticinin basarili olmasi durumunda baska
sebeplere atifta bulunuldugu goriilmiistiir. Diger yandan, erkek yoneticinin basarili
olma durumunda ise erkegin sahip oldugu yonetme kabiliyetine atifta bulunulmustur

(Asoy, 2018,s.4).

2.1.4 Kalip Yargilar Teorisi
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Bir diger teori olan kalip yargilar teorisinin ise genel olarak toplumsal cinsiyette
meydana gelen ayrimciliklardan soz ettigi goriilmektedir. Bu kalip yargilarin 6n
yargilardan meydana geldiklerinden ve bunun organizasyona da yansidigindan
bahsedilmektedir. Dolayisiyla, organizasyon igerisindeki bireylerin karar alma
noktasinda on yargili bir yaklasim sergiledikleri goriilmiistiir. Bu 6n yargilarin
cogunlukla cinsiyet kligelerinden olustugu belirtilmistir. Sonrasinda ise bireylerin
davraniglar1 ya da karakterleri ile ilgili bir 6nyarginin olmasina neden oldugu seklinde
ifade edilmektedir. Ilaveten, bu kliselerin daha c¢ok bir genellemeyi yansittigi
belirtilmektedir. Ozellikle de insan kaynaklarinda ise alimlarda ya da calisanlarin
terfilerinde bu kliselerin yer aldig1 goriillmektedir (Castano, Fontanil, Antonio ve
Izquierdo, 2019, s. 2) Ornegin, calisanlar, maskiilen ya da feminen seklinde ¢esitli
kategorilere ayrilmigtir. Bu noktada, kadinlarin aile i¢inde ¢esitli rollere sahip
olduklarinin diisliniilmesi sonucunda bazi gorevler i¢in uygun olmadiklar1 seklinde bir
On yarginin oldugundan bahsedilmektedir. Bu durumun sonucunda, kadinlarin islere

daha diisiik maas ile basladig1 goriilmiisttir (Castano ve ark. , 2019, s. 12).
2.1.5 Adillik Teorisi

Bir diger teori ¢esidi olan adillik teorisinde ise, erkek ve kadinin pozisyonunun
ayni olmasina ragmen, kadinin sirket i¢indeki varligini surdiirmesi icin erkek egemen
yap1 igerisinde fazladan bir ¢caba gostermesinin s6z konusu olabildigine deginilmistir.
Bu hususa ilaveten, basart durumlart ayni olsa bile erkekle kadinin
odullendirilmelerinde farkliliklarin ortaya ¢iktigr gériilmiistiir. Dolayisiyla, kadinin is
hayatinda gorevinde gosterdigi ¢aba ve katki ne olursa olsun terfi ve maas ile ilgili
olanaklar ile iliskili konularda, erkeklere gore daha farkli degerlendirildikleri
belirtilmistir (Asoy, 2018, s.5).

2.1.6 Suyolu Teorisi

Bir diger teori olan suyolu teorisi ise kadin ¢alisanlarin organizasyonda
kariyerlerinde bir ilerleme olanag: ile karsilasmayacaklarini anladiklart vakit, emekli
olma yolunu gonilll bir sekilde tercih ettikleri seklinde agiklanmaktadir. Bu nedenle,
bu teoride, kadin ¢alisanlarin bulunduklar sirketten ayrilmalart ve bir diger sirkete

gecmek zorunda kaldiklarindan bahsedilmistir. Bulunduklar sirketlerde {ist yonetim
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pozisyonuna ulagsma sansini rasyonellestirdikleri ve dolayisiyla bu diisiincelerde

olduklar1 seklinde agiklanmistir (Yanmaz ve Korkmaz, 2021,s.8).

2.2 Cam Tavan Sendromu ile Tliskili Kavramlar

2.2.1 Kralice Ar1 Sendromu

Cam tavan ile ilgili olan kavramlarin neler oldugunu agiklarsak, kralige ari
sendromu, erkeklerin egemen oldugu bir toplum yapisinda, kadmlarin liderlik
pozisyonlarima ulasmalarinin ¢ok zor oldugunu, erkek eger toplumda egemen ise
erkeksi ozelliklerin eril bir gorintlyl olusturdugu seklinde dile getirilmektedir. Bu
durumun, bazi kadin ¢alisanlarda benzer siireglerden gegmis hemcinslerine kars1 daha
destekleyici ve hosgoriilii bir yaklasima sebep oldugu goriiliirken, bazi kadinlarin ise
cabalayan ve ¢alisan kadinlara onlardan biri degilmisgesine bir davranis bi¢imi ile is
hayatinda kadin olarak tutunmanin ya da basarili olmanin zorluklarini gérmemeye
calistiklar1  gorilmiistiir. Dolayisiyla, kadinlarin, kadinlarin kariyer yolunda
ilerlemesini 6nledigi durumlar ile de karsilagilmaktadir. Bu noktada, kariyer hikayeleri
basarili kadinlarin hikdyeleri dinlenildigi zaman, cinsiyetlerinden 6tiirli gegmislerinde
haksizliklarla karsilastiklarini da ifade ettikleri agiklanmistir (Ozkan, 2020, s.9-10).

2.2.2 Cam Ugurum

Bir bagka kavram olan ¢am ugurum ise kadin yoneticilerin cam tavan engelini
kirdiktan sonrasinda da iist diizey pozisyonlarda deneyimledikleri gériinmeyen bir
bigimde engelle karsilagtiklar1 seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla cam ugurum, bir
iste ancak yuksek bir risk durumu ile karsilagildig: hallerde, kadinlarin Ust diizeydeki
gorevlere ulasabilecegi seklinde dile getirilmistir.

Bir bagka ifadeyle, kadinlarin sonucunun kaybetme oldugu bilinen hallerde,
tehlikeli pozisyonlara ulastirilabilecegi diisiincesinin oldugu goriilmiistiir. Ote yandan,
kadin yoneticiye bagarisini ger¢eklestirmesi igin ne yeterli destekler ne de gerekli olan
kaynaklar verilmistir. (Yildiz, 2016, 5.13-14).

Ornegin, orgltiin kotii bir olaym meydana gelmesi durumunda ya da Krizin
oldugu bir vakit olup olmamasinin dikkate alinmadigi ve genelde Orgdtlerin hisse
senedi fiyatlarinda bir diigiikliiglin olugsmasi gibi hallerde ve 6rgltin zarara ugradigi

vakitlerde cam ugurum ile karsi karsiya kalinmistir. Bu nedenle, basarisizlik ve kriz
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durumunda Ust seviye olarak ifade edilen pozisyonlara gelen kadinlarin, boyle bir
durumda maalesef psikolojik bir baski ile yiizlestikleri goriilmiistiir. Sonrasinda olusan
bu olumsuz durum sebebiyle de kadinin elestirildigi ifade edilmektedir. Kadinin bu
gibi durumlarda Ust ydnetime yerlestirilmesinin arkasinda yatan sebeplerden bir
digerinin ise kadinin yeniden eski alt kademedeki haline geri getirilebilmesinin
miimkiin olabilecegi diislincesinin olmasi seklinde agiklanmistir (Yildiz, 2016,s.13-

14).
2.2.3 Mini-Me Sendromu

Bir bagka sendrom olan mini-me sendromu ise Ust yoneticinin “mini-ben” olarak
ifade edilen sendromu sebebiyle, Ozellikle de yas ve cinsiyet ile ilgili olarak
cogunlukla kendisine benzeyen basarili kisileri segmeleri seklinde ifade edilmistir. Bu
durumun sonucunda ise yetenegi olan kadinlarin cam uguruma ugradiklar
goriilmiistiir. Dolayisiyla, kadinlarin goriiniirliigiint en az seviyede tutan ve 6nemli
olmayan gorevler kadina verilmistir. Sonug olarak, kadinlara yeterince 6énemli bir
gorev verilmemesi ile birlikte diger ¢alisanlarin da kadinlarin yeteneginin olmadigini
diistindiikleri gorilmiistiir. Bu nedenle bir 6n yargmmin da var oldugu sonucuna

ulagilmistir (Candan, Oktay ve Kaya, 2017,5.6-7).
2.2.4 Ataerkil Yapi

Cam tavan ile ilgili olan ataerkil yap1 ise, erkek merkezli ve erkegin egemen
oldugu sosyal bir yap1 olup ozellikle erkegin kontrolinl ve hakimiyetini ifade ettigi
gorilmiistiir. Boyle bir sistemde erkegin ihtiyaglarinin kadin tarafindan saglanacagi
diisiincesinin oldugundan bahsedilmektedir. Dolayisiyla, bu sistemde kadinlarin
duygusal, sezgisel ve hassas oldugu disiiniilmistiir. Erkeklerin ise tam tersine mantikli
ve gucli olduklarinin diistiniildiigii goriilmektedir. Bu da ataerkil kiiltiirde, erkeklerin
ve kadmnlarin birbirleriyle benzer 6zellikler tasimadigina inanildigr sonucunu ortaya
cikarmaktadir. Dahasi, bu kiltirde erkeklerin basarisiz olduklarinda, kadinlarin bu
durumu tstlenmesi ve erkegin yasadigir bu aciy1 gidermesi beklenmistir. Buna ek
olarak, kadinlarin ¢ocuklarini yetistirmesi ya da bir is toplantisi oldugunda, aklina iyi
bir fikir gelmesi gibi konularda kadmin gosterdigi ¢aba Onemsenmemistir. Diger
taraftan, erkeklerin istenmeyen bir davranisi sergilemesi durumunda, toplumun bu

davranig1 gormezden gelmesi ile sonuglanmistir. (Becker, 1999, s.5-10). Dolayisiyla,
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ataerkil bir sistemde kadin ve erkek arasinda olusan hiyerarsik iliskide erkegin
hakimiyetinin kadina gore daha fazla olduguna inanilmigtir. Boyle bir durumda da,
erkegin kadinin emegini ailede kontrol ettigi goriilmiistiir. Bu da hiyerarsik bir
organizasyonda erkegin kontrolii daha ¢ok sagladiginin diisiiniilmesini beraberinde
getirmistir. Dolayisiyla, bu durum isgiicii piyasasina da yansimis olup, erk
egemenliginin kadinlar1 kontrol etmeye devam ettikleri goriilmistiir. Ayn1 sekilde,
emegin de cinsiyete gore diizenlendigi bir isgiicii sisteminden so6z edilmistir
(Kocabigak, 2013, s.4). Diger taraftan, bir¢ok arastirmada, ataerkil ideolojinin
degistirilebileceginden bahsedilmistir. Dolayisiyla, beklenildigi gibi ¢alismayan bir
sistemde, cesitli stratejilerin izlenilmesi ve ayrimciliklarin oldugu yapiyr kirmanin
onemli oldugu goriilmistiir (McBean, 2021, s. 5). Bu anlamda yapilan bir isin nasil
meydana geldiginden ziyade bu iste herhangi bir aksaklik ya da engel varsa bu engeli
asmanin yollarmin aranmasiin ve bir ¢ikis yolu bulunmaya galisilmasinin 6nemli

olduguna deginilmektedir (MecBean, 2021, s. 13).

2.3 Cam Tavan Kavramina Iliskin Yaklasimlar

Yapilan bu tez ¢caligmasinda, cam tavan kavramu ile iliskili olan yaklasimlari ele
alirsak, isgiicii piyasalarinda, esnek calisma saatleri ile gorevlerin herhangi bir
givencesinin olmadigr goriilmistiir. Bu durumun ise kadin ile erkege verilen
gorevlerin farkli olmadigi durumlarda bile aldiklar1 (cretlerde farkliliklara
rastlanmigtir. Buna ek olarak, halen bakim ile ilgili rollerin kadinlara verildigi
belirtilmistir. Is paylasimlar: ise bolgeden bir diger bolgeye ya da Ulkeden Ulkeye
degisiklik gostermektedir. Bu noktada, ekonomik ve toplumsal agidan farkliliklarin da
olustugu goriilmiistiir. Dahasi, kadinlara ¢ocuk bakimi ya da ev isi gibi rollerin
verilmesi, sanki dogalmis gibi kadina yiklenilmeye devam edilmektedir. Bu gibi
rollerden dolay: ise kadinlar, ¢alisma saatlerinin oldukca esnek oldugu ve ise baslangig
asamasinda alinan iicret seviyesinin ya da is deneyiminin ¢ok fazla aranmadigi isleri
tercih etmek zorunda kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Ornegin, mihendis olan bir kadinin alan1 enformasyon teknoloji ise ¢ocuk
bakimi konusunda isine bir siire mola vermesi halinde, sonrasinda isine yeniden
dondiigiinde, kadinin ise ara verdigi i¢in yenilenmis olan donanimlar konusunda
herhangi bir bilgiye sahip olmadig1 diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, stati ile tcret

acisindan kadinlarin, erkeklere gore daha ¢ok engellerle karsilagtiklart goriilmiistiir.
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Olusan bu ayrimcilikta da ayni isi yapan kadin ve erkegin 6demelerinin esit olmadig
ve verimlilikleri bakimindan da birbiriyle ayn1 olsalar bile yine Ucret seviyelerinde
farkliliklarin ortaya ¢iktigi dile getirilmistir. Benzer sekilde, Ucretli emek ile karsiliksiz
bir sekilde degerlendirilen kadin emegi arasindaki iliskinin devam etmis oldugu
gorilmektedir. Bu durumun, cinsiyete yonelik bir ayrimciligit da beraberinde
getirdiginden s6z edilmektedir. Patriarkal sistemin ve cinsiyete yonelik olarak yapilan
is paylasimlarinin da bu ayrimciligin bir yansimasi oldugu diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla, cam tavanlarin halen kalin oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Bu anlamda, hiyerarsinin de toplumsal cinsiyet esitsizligi ile baglantili oldugu
ifade edilmektedir. Bu hususa ilaveten, ¢ogu toplumda kadina verilen ev icindeki roliin
sanki kadinin ilk gerceklestirmesi gereken sorumluluk olarak diisiiniildiigi dile
getirilmektedir. Diger bir yandan, dikey olarak ger¢eklesen katmanlasma da ayni is
ortaminda erkeklerin ve kadinlarin farkli diizeylerdeki pozisyonlarda olduklarindan
bahsedilmektedir. Ayni sekilde, bu durumun cam tavani da meydana getirdigi
goriilmistiir. Genel mudur veya CEO seviyesinde alt ya da orta seviyedeki yonetici
pozisyonlarinda kadinlarin oraninin %10 ile %30 arasinda farklilik gosterdiginden soz
edilmistir. Bu gibi durumlarin ise sirket politikalar1 ve davranigsal sebepler ile ilgili
oldugu distinilmistir. Bu incelemeler, liberal feministler tarafindan dile
getirilmektedir. Bu hususa ek olarak, politikada alinacak olan tedbirler ile var olan
engellerin ortadan kalkmasi ve bdoylelikle de kadinlarin {ist seviyedeki yonetici
pozisyonlarina geleceginden s6z edilmistir. Dolayisiyla, kadinlar st seviyedeki
yonetici pozisyonuna erismek konusunda isyerinde ayni egitim firsatlarindan
faydalanamadiklar1 ve dolayisiyla da performans agisindan yeterli olmadiklar
diigiiniilerek elenmeleri ile sonuglanmaktadir. Diger yandan, kiltirel anlamda ve
davranigsal anlamda da kadinlarin sirketlerinde ilerlemesi anlaminda ¢esitli engellerle
karsilastiklar1 dile getirilmektedir. Ornegin, organizasyonlar, yonetici olan
kadinlardan daha otoriter olmalarini bekledikleri goriilmiistir (Kocabigak, 2013,s.4-
9).

Feminizm ’in tarihine bakildiginda Ingiltere’de ve 18.yy’da dogmus olup,
cinsler arasindaki esitligi dile getirdiginden bahsedilmistir. Bu anlamda, kadin
haklarinin genisletilmesine ¢alisan toplumsal bir hareket olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kadmin toplumsal statust, rolu gibi terimler feminist kuram olarak esitlik ve hak
kavramlariyla dile getirilmistir. GUniimuzde de kadinin ikincillestirilmesi konusunun

kamu ve 0zel sektorlerde sorgulandigi ve toplumsal cinsiyette esitlik saglanarak bir
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Ozgiirlesme hareketinin de gerekliligi izerinde durulmaktadir (Y1ldiz, Alhas, Sakal ve
Yildiz, 2016,s.7).

Dolayisiyla da feminizmin biitiin insan iliskilerinde esitlik anlaminda diinyay1
tekrardan diizenlemeyi amaglayan bir hareket oldugu goriilmustiir. Boylelikle cinsiyet
ile ilgili hi¢bir ayrimciligin olmamasi hedeflenmistir (Yazgan, Yiicesahin ve Demir,
2017,5.16).

Feministlerin kadin hareketlerinde yer alirken ideallerde belirtilen uygulamalar
ile var olan gergekler arasindaki uyumsuzlugu sorguladiklari goriilmektedir. 1960
yillarinda daha ¢ok is paylasimi ve toplumsal cinsiyet ile ilgili rolleri sorguladiklar
goriilmiistiir. Bu da “Ikinci Dalga” olarak adlandirilan feminizmin ya da bir diger
deyisle “Yeni Feminizm” seklinde ifade edilen bu devrin, 1960 yillarinda meydana
gelen yiiksek egitimin de sayesinde, kadinlarin isteklerinin diinyanin her tarafinda
daha ¢ok yayildig1 ve boylelikle de doniistiiriicii bir bakis agisina sahip olan feminist
teorinin olustugundan bahsedilmektedir. 1960 senelerinin ardindan ise hem 06zel
alanda hem de cinsiyete yonelik is paylasiminda bir doniisiim istegini dile getiren ve
bu amaca ulagmak icin ortak bir sekilde gerceklesecek olan micadeleye ihtiyac
duyuldugu belirtilerek “kiz kardeslik” adinda bir kavramin meydana geldiginden s6z
edilmektedir. Bu basarili hareketin ise erkegin egemenligine meydan okudugu
belirtilmektedir. Buna ek olarak, kiz kardeslik ile ilgili fikir, hiyerarsiye karst bir
miicadele gergeklestirmektedir. Dolayisiyla, bl ve yonet bigiminde ataerkil olan bir
toplumda var olan bu erkek egemenliginin, hiyerarsik bir sekilde olusmus olan eril
yaptiya olan baglilik sebebiyle kadinlarin ortaklasa bir bilinci meydana getirmesini de
engellediginden sz edilmistir. Bu olusmus olan baskiyr ortadan kaldirabilmek icin
kadinlarin yasadiklar tecriibeleri ve zorluklart birbirlerine sdyleyerek bir paylasimi
meydana getirdikleri goriilmiistiir (Sabbarwal, 2000,s.4-5).

Dolayisiyla, “kiz kardeslik” olarak ifade edilen kavramin, kisisel tecriibedeki
degerin tekrardan ifade edilmesini saglamasi agisindan 6nemli oldugu diisiintilmiistiir.
Kadmlarm, yasadiklart kotii tecriibeleri birbirine aktararak sorunlari ¢ézmeyi
hedeflediklerinden bahsedilmistir. Erkek egemen bir sekilde olusturulmus olan
kilturde, 6zel ve kamusal hayat arasinda olusan béliinmeden s6z edilmistir. Bu
kaltaran, kadin1 bireysel, erkegi ise kamu ile ilgili alanla 6zdes olarak disiindiigii
gorilmektedir. Bu da bireysel olana daha az deger verilmesi ile sonuglanmistir.
Dolayisiyla, kadinlarin kendi bireysel tecriibelerini ve diger kadmnlarin bireysel

tecriibelerini ortaya ¢ikarmayi planlayarak hayatlarin1 bu anlamda kamusal agidan
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yukseltmeyi hedefledikleri agiklanmigtir. Boylelikle, biling yiikseltme amaciyla
toplanan gruplarda annelige, evlilige ve rollere yonelik olarak yasadiklari tecriibeleri
birbirlerine aktarmalarinin ardindan toplumun ataerkil oldugu bir yapida, kadinlarin
erkek egemen bir sekilde olusturulmus olan bir erke bagli tutulduklar1 sonucuna
ulasilmistir. Dolayisiyla, biling ylikseltmek amaciyla toplanan bu gruplarda erkek
egemen kiiltiirii i¢inde kadinlarin kendilerine yoneltilen degistirilmesi zor gibi gorulen
bu yargilar1 sorgulamalarinin saglandigini, boylelikle de Ikinci Dalga olarak ifade
edilen kadin hareketinin de literatiirde yer aldig1 gériilmiistiir (Sabbarwal, 2000,s.4-5).

2.3.1 Liberal Feminizm

Feminizmle ilgili olarak, ilk liberal feminizmden bahsedersek, yeni kadin
hareketinin ilk dalga feminist hareketin kiiltiirel ve edebi kolunu olusturdugu seklinde
aciklanmistir. Boylelikle ilk dalga feminizm aktivizmi literatiirde ¢ogunlukla sosyal
degisimlerle ilgili olan politik bir ara¢ olarak dile getirilmistir. Bahsedilen bu uyanis
sonucunda “yeni kadin hareketi” ile daha ¢ok annelik, 6zerklik, evlilik gibi konular
ele alinmistir (Heilmann, 2018, s. 6 ve 7). Birinci dalga, feministlerin genellikle esit
hak talepleri ¢ercevesinde sosyal reform cabalar1 gosterdikleri seklinde agiklanmistir.
Diger taraftan, kadinlarin miilkiyet ve evlilik ile ilgili yasada degisiklik taleplerinde
bulunmus olmalarina ragmen, bu hareketin genel oy ile ilgili olan hakka odaklandigi
goriilmistiir (Moran ve Rachel F. 2004, s. 4). Sonug olarak, birinci dalga ile birlikte
kadinlarin liberal bir sekilde olan demokratik hareketten yarar saglamasi ile basarili
bir bigimde oy verme hakkina sahip olduklarina deginilmistir. Dolayisiyla, kadinlarin
bireysel anlamda siyasi kimliklerini ifade ettikleri bir ortama yer verilmistir.
Kadinlarin birinci dalga feminizm ile birlikte ¢esitli egitim ve ¢alisma yasamina adim
atma anlaminda Ozgiirlestiklerinden de bahsedilmistir. Diger bir yonden, ev iginde
gergeklesen emegin roluniin yine kadina ait oldugu algisinin yikilamadigi gériilmiistiir
(Moran ve Rachel F. 2004, s. 4).

2.3.2 Radikal Feminizm

1848’ de baslayan birinci dalga feminizmin ardindan 1960 ve 1970°1i yillarda
ikinci dalga feminizmin ortaya ¢ikmasi ile birlikte birinci dalga feminizmde yer alan
bekér ve yas1 ileri olan kadinlarin ikinci dalga feminizmde yer almadiklari

goriilmiistiir. Bu durum sonucunda ikinci dalga feminizminin daha cok evli olan

23



kadinlara odaklandigindan bahsedilmektedir. Dolayisiyla, evlilik, is ve annelikte
dengenin kurulmasma onem verdiklerinden soz edilmektedir. Diger yandan, bekar
olan kadinlarin evli olan kadinlara kiyasla daha diisilk bir oranda oylarim
kullandiklarina deginilmistir. Ote yandan, “ikinci dalga feminizm” de beyaz
olmayanlar, bu hareketin disinda tutulmustur. Sonug olarak, bu feminizm dalgasinda,
kadinlarin ekonomik anlamda haklara kavusmalari ve esitligin saglanmasi i¢in

micadele ettikleri goriilmiistiir (Moran ve Rachel F. , 2004, s. 5, 6 ve7).
2.3.3 Sosyalist Feminizm

Sosyalist feminizmin ise koken, cinsiyet, irk ve smnif ile ilgili olusan baskiya
karsi ¢iktigindan bahsedilmektedir. Sosyalist feminizm, kadinlarin basarisinin kadinlar
tarafindan saglanabilecegini ama tam anlamiyla yeterli olmasim1 saglamak igin,
sosyalist feministlerin yerli, is¢i smifi ile kirsal alanlardaki kadinlari birlestirici
hareketler planlamaya g¢alistiklar1 gortilmiistiir. Dolayisiyla, sosyalist feministlerin,
genel olarak, aktivizmi, farkindaligi, egitimi ve talepleri ele aldiklarindan s6z
edilmektedir. Ilaveten, ortaya ¢ikmis olan bu béliinmelerin neler oldugunu bilmek ve
bu boliinmeleri agabilmek i¢in giindelik bir sekilde siyaseti gelistirmek adina miicadele

ettikleri goriilmistiir.(Brenner, 2014, s. 8).

2.4 Cam Tavan Sendromu ile Meydana Gelen Sorunlar

2.4.1 Firsat Esitsizligi

Yukarida anlatilanlardan yola ¢iktigimizda, cinsiyet esitliginin varliginin
firsatlar getirecegi goriilebilmektedir. Dolayisiyla, kadinlarin kendi geleceklerini
sekillendirmeleri oldukga énemlidir. Diger yandan, kadinlar sistematik ayrimciliklara
ugradiklarinda haklarin1 farkina varma sansindan dahi yoksun birakilmislardir. Bir
diger deyisle, ayrimcilik ailede egitim, evdeki gorevlerin boyutu, para gibi konularda
gozlemlenmektedir. Bu gibi konular, geleneksel cinsiyet rollerinin is hayatinda kadin
ve erkegin katilimlarinin kurallara baglanarak devam ettigini dile getirmektedir. Bu
durum ile beraber ise uluslararasi bir seviyede, giivenlik, iklim degisikligi ve cevresel
sorunlar gibi konularin toplumsal cinsiyette esitlik, bakis agisina sahip olmakta
basarisiz oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bir aragtirmaya gore Norveg’te is hayatinda

kadinlarin katiliminin yiiksek olmasi, kadin ve kadina siddete kars1 gosterdigi cabalari
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ile birgok Ulkenin dikkatini cektigi goriilmektedir. Buna ek olarak, bu basarilarin
Norveg te sosyal gelisme ile birlikte refah1 da arttirdig1 diisiiniilmektedir. Ozellikle de
gecmisten giiniimiize gelen ve gencglere sergilenen ayrimci davranis kaliplarim
engellemenin  Norveg¢’in en 0Onemli hedefleri ve c¢abalar1 arasinda oldugu
belirtilmektedir. Bu belirtilen hedefler, genel olarak kadimi ekonomik agidan
guclendirmeyi ve haklarini, siddetle mucadeleyi, kadinlarin politikada gticlendirilmesi
ve politik islerde toplumsal cinsiyet esitligi gibi konular1 kapsadigi gortilmiistiir. Bu
hususa ek olarak, Norveg’in aksiyon planinda, diinyanin ¢ogu yerinde kadinlarin
yoksulluk oraninin oldukga fazla oldugundan bahsedilmistir. Gida yetersizliginin ve
diistik gelirin erkeklere oranla, kadinlar arasinda daha yogun oldugu vurgulanmistir.
Buna ek olarak, kadinlarin ortalama olarak erkeklere gore daha az kazandiklari
belirtilmistir. Bu raporda, kadinlar ve erkekler, esit haklara, egitime, tarimda katilimda
esitlige sahip olsalardi ekonomik kazanglar1i da daha fazla olabilirdi seklinde bir
aciklamaya yer verilmistir (Norwegian Ministry of Foreign Affairs, Action Plan, 2013-
2015).

Son yaymlanan literatirde, firsat esitsizliginin 6l¢tilmesinde farkli gabadaki
esitsizliklerden ziyade, durumlardaki esitsizliklerden bahsedilmektedir (Fleurbaey ve
Peragine, 2013, s.2-3).

2.4.2 Cinsiyet ve Toplumsal Cinsiyet Kavram

Bir diger konu olan cinsiyet ve toplumsal cinsiyete deginirsek, bircok feminist
icin temel kavram haline gelmis olan “ataerkil” , erkeklerin kadinlarin emekleri
Uzerinde tahakkiim kurmasi seklinde agiklanmistir. Bu kavram ayni zamanda esitsiz
cinsiyet iligkileri sistemi seklinde de dile getirilmistir. Feminist ¢aligmalar ile beraber,
toplumsal cinsiyet ise erkekler ve kadinlar arasindaki gii¢ iliskilerini kavrama ve
ortaya ¢ikan esitsizlikleri incelemek seklinde ele alinmistir. Onceleri erkekler ve
kadinlar arasindaki ayrimlardan bahsederken bu ayrimlarin biyolojik 6zellikleri ile
beraber olustugu seklinde dile getirilmistir. Halbuki daha sonraki zamanlarda
toplumsal cinsiyetin, egitim, aile, ticretli ¢aligma, ekonomik kalkinma gibi cesitli
alanlarda analizleri yapilmistir. Sonug olarak, kadinlik ve erkeklik davraniglarinin ve
rollerinin toplumsal insasinin degistirilebilir oldugu goériilmiistiir. Toplumsal cinsiyet
ile ilgili esitligin saglanmasi noktasinda, erkek ve kadinlarin cinsel kimlikleri sebebi

ile hi¢bir ayrimciliga ugramamalar1 gerektigine deginilmistir. Bu anlamda hem
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erkeklerin hem de kadinlarin esit bir sekilde haklardan faydalanmasinin 6nemli oldugu
belirtilmistir. Yukarida anlatildigi lizere, kadin istihdami ve kadin emegi ile ilgili olan
kisimda bahsedilen ayrimcilik ve sosyoekonomik problemlerin en basta tartisilip
kadinlarin ekonomik anlamda guclenmesinin kadin istihdami ile saglanmasinin
gerekliliginden bahsedilmektedir. Boylelikle, kadinlarin sartlarinin iyilestirilmesinin

saglanabilmesinin miimkiin hale gelebilecegi diisiiniilmektedir (igli, 2017,s.1-2).
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Sekil 2.1 Kadinlarin Yonetim Pozisyonunda Toplam istihdam I¢indeki Payinin 2012
ve 2019 Yillarina Gore Yiizdeleri

Kaynak: ILO ve OECD, 2021, s.18

Yukaridaki Sekil 2.1°de, 2012 yilinin ardindan, ¢ogu G20 iilkesinde, 6zellikle
Endonezya’da kadinlarin yonetimsel is paylasiminda bir artisin meydana gelmesine
ragmen, genel olarak kadinlarin G20 iilkelerinde biitiin yonetimsel pozisyonlarin

yarisindan daha azinda yer aldiklar dile getirilmistir (ILO ve OECD, 2021,s.18).
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Sekil 2.2 Yar1 Zamanl Calismada istihdam Paymm 2012 ve 2019 Yillarindaki
Farkinin Yiizde Olarak ifade Edilmesi

Kaynak: ILO ve OECD, 2021, s.20
Yukaridaki Sekil 2.2°den de anlasilabilecegi iizere, iilkeler arasinda kadinlarin
erkeklere gore yart zamanli islerde c¢alisma olasiligimin daha fazla oldugu

gorulmektedir (ILO ve OECD, 2021, s.20)
2.4.3 Belirsizlik

Yukarida bahsedilenlere ilaveten, belirsizlik konusuna deginirsek, 6ncelikle,
belirsizligin organizasyonun bir o6zelligi oldugunu unutmamak gerekmektedir.
Calisanlar kendileri ile ilgili bilinmeyen bir siire¢ oldugu vakit, bireyde dogru bir
sekilde tahmin etmeyi engelledigi goriilmiistiir. Ornegin, bir degisim oldugunda eger
calisanlar bunun etkisini net bir sekilde bilmiyorlarsa, kendilerini yeteri kadar
donanima sahip degillermis gibi hissetmelerine neden olabilecegi belirtilmektedir.
Diger taraftan, kisiler arasi1 iliskilerde bilgi paylasimi olursa kontrolin
saglanabileceginden ve istenilen hedeflere de ulasilabileceginden s6z edilmektedir
(Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish ve DiFonzo, 2004, s.1-8).

Organizasyon anlaminda degisimin, ¢alisanlarin siirecin ve degisimin sonuglari
ile ilgili konularda en zorlandig: alanlardan biri oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla,
degisimin ilerideki firsatlarin1 nasil etkilediginin ddsiiniilmesinin oldukga stresli
oldugundan bahsedilmektedir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin bir sonraki adimda neler
olabilecegini tahmin etmek veya neden bu sekilde ilerletilmeye ¢alisildigi gibi
konularda agiklama yapilmasina ihtiyag duyduklar1 ifade edilmektedir. Sonucta,

27



belirsizlik ve stres, is tatminindeki diisiise ve diisiik morale sebep olup, ¢alisanlarin
maalesef organizasyondan ayrilma yolunu segmeleri ile sonuglanmistir. Dolayisiyla,
belirsizligin, hayal kirikligi hissini olusturabildigine ve yoOnetimde guvensizlik
ortamini da beraberinde getirdigine deginilmektedir. Ancak, etkili bir iletisimin varlig
ile organizasyonlarin belirsizlik ortami ile miicadele edebildigi ve bunun da is tatminin
artmasina yardimci oldugu goriilmistiir (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish ve DiFonzo,
2004, s.1-8).

Ayni sekilde, belirsizlikle ilgili olarak gercek yasamda olasiliklarin
bilinemedigine deginilmistir. Ortaya cikan belirsizligin kaynaklar1 hakkinda gerekli
bilginin de tanimlanmadig1 gézlemlenmektedir.

Ozellikle de yoneticilik pozisyonu, organizasyonlarda genellikle maskiilen
olarak yorumlanmistir. Kadinlarin yalnizca, isyerindeki kronik iklim ile ugragsmadigi,
ayni zamanda Onyargilar ve organizasyonun onlara olan basmakalip diigiinceleriyle de
mucadele etmek zorunda kaldiklarindan s6z edilmektedir. Dolayisiyla da erkeklerin
yogun oldugu bir organizasyonda ¢ogunlukla kadin yoneticilere erkeklerle ayni
firsatlar sunulsa bile bu firsatlardan yararlanamadiklar1 sonucuna ulagilmaktadir. Bu
da kadinlarin ve erkeklerin is hayatinda degerlendirilmelerinin farkli sekilde
yapildigim ifade etmektedir. Ornegin, yonetici kadinsa ve calisanlarma rahat bir
bigimde samimi davranamiyor ise duygusuz oldugu diisiiniilmektedir. Diger yonden,
yonetici erkek ise ve zor bir kisilige sahipse gilicli yonetici olarak

degerlendirilmektedir (Mieroop ve Schnurr, 2017).
2.4.3.1 Covid-19 Krizinin Ortaya Cikardig1 Engeller
2.4.3.1.1 Covid-19 Krizi

Gegmisten giinlimiize ortaya ¢ikan virGslerden bahsedersek, ilik iligi iltihabi,
tlberkiloz, ciizzam gibi bulasici kronik hastaliklarla, antik ¢agda karsilagilmustir.
Diger yandan, bu cagda, salgin hastaliklarin bulasiciliginin yayiliminin miimkiin
olmadigr belirtilmistir. Dolayisiyla da insan gruplarinin ¢ok az olmasinin bulasici
hastaliklarin devam etmesini engelledigi goriilmiistir. Bunun sonucunda da
enfeksiyonlarin yayiliminin da engellenmis oldugundan bahsedilmektedir. Bir de
kiiglik gruplarda yasayan insan topluluklarinin nadiren diger insan gruplari ile
bulustugu gériilmiistiir. Yaklasik M.O 10 000 y1l dnce insanlarin hayvan yetistirmeye
ve tahil yetistirmeye bagladiklar ve ciftlik ile sehirleri kurup git gide yerlesik olmaya
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basladiklarindan sz edilmektedir. Bunun sonucunda degisen yasam kosullarinin
salgin hastaliklara ve pandemiye yol actig1 sonucuna ulasilmaktadir. Gerekge olarak
uzun mesafeli yolculuklar, gemilerle goc, ticaret olarak agiklanmistir. Ayn1 zamanda,
kizamik, tiiberkiiloz ve sigirdan ¢igcek hastaligi, domuz ve ordek yoluyla olusan
geemisteki viriislerin varhigindan bahsedilmektedir. Buna ek olarak da sehirlerde
biylyen nifus yogunlugunun, salginlarin ortaya ¢ikmasina davetiye ¢ikardigi dile
getirilmektedir (Hoiby, 2020).

En eski salginlarin ise Cin’de gortldigi ifade edilmektedir. Evcil hayvanlarin
ve kuslarin koyliilerle birlikte yasam siirdiigii dile getirilmektedir. Ornegin, Hong
Kong’ ta goriilen 3.veba salgini olarak pire 1siriklart ile lenfler yoluyla enfeksiyona
sebep olmus ve lenf diigiimii ile kana karisan ve dolayisiyla da kan zehirlenmesine
sebep olan bir hastaligi da beraberinde getirdigine deginilmektedir. Sismis lenf
diigiimlerinin bubonik vebanin, bu adi almasinin nedeni oldugu belirtilmektedir. Bu
hastalik cigerleri de kapsayacak sekilde oldugunda, pnomanik veba olarak
isimlendirilmekte ve bu hastalik ¢ok bulasicti oldugundan damlacik yoluyla
insanlardan gegtigi dile getirilmektedir. Bundan sonraki siirecte ise sehirde yasayan
farelerle ilgili hastaliklarla karsilasildig goriillmektedir. Bu hastalikla ilgili ¢alismanin
yapildigi aragtirmaya gore, hastaligin dnlenebilmesine ragmen kirsal kesimden ortadan
kaldirilmasinin epey zor oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla da veba
salginlarmin insanlik tarihi boyunca en oliimciil salginlarin nedenlerinin basinda
geldigi goriilmektedir. Diger hastalik ise veba pandemisi olarak bilinen, 25 milyon
kisinin 6liimiine neden olmakla birlikte Avrupa’nin nifusunu da yaklasik olarak %25
azaltan 1918-1919 yillar1 arasindaki Ispanyol gribi salgini ile karsi karsiya kalinmistir.
Diger bir pandemi hastaliginin ise yiizyillarca insanlar tirkiiten hastalik olarak kolera
oldugu gorilmektedir. Kolera hastaligi, Almanya, Avusturya ve Tirkiye’de
gorilmekle birlikte kolera vibrio mikroskopisi ile belirlenmis oldugu ve organlara ya
da kana karistigina dair bir bulgunun bulunmadigi seklinde aciklanmigtir. Kolera
hastaliginin bagirsak yolu ile yayildigimi dile getiren Fillipso Pacine’nin goriisiine,
diger bilim insanlarinin karsi ¢iktigindan s6z edilmektedir. Boylelikle de onun
gozlemleri yaymlanmamistir. SARS-CoV-1 virtsuni ile ilgili bilgi verirsek, bu
virlisin Cin’de 2002 yilinda goriildiigi belirtilmektedir. Bu viriisiin nasil bulastigi ile
ilgili bir aragtirmada ise magarada yasayan at nal1 yarasalardan mist kedisine bulastig
sonrasinda da insanlara bulasan bir viriis oldugu seklinde agiklama yapilmistir. Son

zamanlarda goriilen bir diger hastalik olan MERS-Cov diye adlandirilan bu salgin ile
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ilgili yapilan aragtirmada, “Ortadogu Solunum Sendromu” olarak adlandirilip meyve
yiyen yarasalardan horguclii develere gectigi ve sonrasinda ise develerle galisan
insanlara da bulasan bir enfeksiyon oldugundan bahsedilmistir. Bu hastaligin, basta
Arap yarimadasinda ve Misir’da goriildiigiinden ve 6zellikle de Suudi Arabistan’da
bulundugundan s6z edilmektedir. Diger yandan, daha sonrasinda 27 farkl iilkeye de
yayildig1 sonucuna ulasilmaktadir (Hoiby, 2020).

Bahsedilenlere ilaveten, Covid-19 hastaligi magarada yasayip meyve yiyen
yarasalardan gelmekte olup Cin’in Vuhan ilinde meydana geldigi yoniinde
aragtirmalarin oldugu goriilmiistiir. Bu yarasalarin magaralarda yasayan sosyal
hayvanlar oldugundan ve bu hastaligin ortaya ¢ikmasina sebep olduklari seklinde
aciklanmistir. Diger yandan, misk kedisi ya da pangolin araciligiyla yine Vuhan’da
2019’un Aralik ayinin baslarinda goriildiigii de iddia edilmektedir (Hoiby, 2020).

Dolayisiyla, yasamin bellegimizde goriindiigii seklinden daha fazla dolambagh
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu durumun da rastlantisalliklarin dikkate
alinmamasina sebep oldugu goriilmektedir. Diger yandan, rastlantisalin kucaklanmasi
ile beraber, kontrol ile diizene erisebilmek daha miimkiin hale getirilebilmektedir. Bu
durum da kirllganhigin aslinda olgiilebilir oldugu anlamini tasirken, riskleri
kiyaslamanin ise giivenilir olmadigi goriilmistir. Bu dogrultuda, gelecekte
gerceklesecek olan bir olayin ya da bir sok meydana geldiginde bunun bir bagka soktan
daha miimkiin olabilecegini dile getirmenin giivenilir olmadigindan bahsedilmektedir
(Taleb, 2018, 5.15-18).

Diinyayi etkisi altina alan Covid-19 salgininin aileleri farkli alanlarda etkiledigi
gorilmektedir. Salginin en ¢ok etkiledigi alanlarin ise ekonomi, sosyal kiiltiirel, egitim
ve saglik oldugundan bahsedilmektedir. Tiirkiye’de de Covid-19 vakalan ile
karsilasilmasindan sonra okullara 16 Mart 2020’de ara verilmistir. Bunun sonucunda
gundelik yasamdaki pratiklerde farkliliklarin olustugu gézlemlenmektedir. Bunlarin,
genellikle annelere g¢ocuk bakimi roliniin verilmesi ile sonuglanan bir sireci
beraberinde getirdigi goriilmiistiir. Sonrasinda, bu siirecin daha uzayacag diistiniilerek
cocuklarin egitiminin uzaktan saglanmasi i¢in ¢esitli uygulamalardan yararlaniimaya
baslanmistir. Dolayisiyla, sorumluluklart artan anne i¢in bu siirecin git gide daha zor
bir hale geldigi sonucuna ulagilmaktadir. Kadinin emeginin karsiligin1 alamamasinin
kapitalist sistem ile baglantili oldugu diisiiniilmektedir.

Kadinin daha c¢ok anne, meslektas ve arkadas ile ilgili istekleri

gerceklestirebilmesi i¢cin kendi vaktinden vermek zorunda kaldigi goriilmektedir.
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Ornegin, kadinin bir sonraki giin esinin ise gidecegi i¢in hazir bir duruma getirmek, ev
ile ilgili islerle ilgilenmek ya da aligveris yapabilmek i¢in gerekli listesi hazirlamak
gibi rollerin kadimin gorevi oldugu distintilmistiir. Covid-19 silreci icerisinde de
annelere verilen roller dolayisiyla Covid-19 6ncesinde dahi is-ev dengesini saglamakta
zorluklarla karsilasan annelerin, Covid-19 sireci ile birlikte bu dengeyi kurmakta daha
da zorluk cektikleri sonucuna ulasilmaktadir. Evdeki bireylerin anneden isteklerinin
olmasi ile beraber kadinlarin bu siiregte daha ¢ok zorlukla micadele etmek durumunda
kaldiklar1 goriilmektedir. Buna érnek olarak, ¢alisma hayatini belirli bir mesai saatine
gore ayarlamak konusunda sikint1 yasadiklari dile getirilmektedir.

Normalde Covid-19 dénemi 6ncesinde ¢ocuklari i¢in anaokullarindan ya da
kreslerden destek alan annelerin, bu siirecte hem sokaga ¢ikma ile ilgili yasagin olmasi
hem de 20 yasin altinda olanlara sokaga ¢ikma engeli getirilmesi sonucu ile annelerin
bu surecte daha fazla sorumlulugunun oldugu gozlemlenmistir. Genel olarak, is
bolumiinde erkeklerin gok az gorevi Ustlendikleri dile getirilmektedir. Yapilan bir
arastirmaya goOre ise bireylerin bu siirecte salginin bitisi ile ilgili belirsizlikle
karsilastiklar1 ve bundan dolay1 da kendilerini tedirgin hissettiklerine deginilmektedir.
Bu belirsizligin getirmis oldugu huzursuzlugun artmasinin yaninda, ¢ocuk bakimai ile
ilgili ya da evde yemek yapma konusunun kadinin rolii olarak diisiiniilmesinin
sonucunda ruhsal agidan bu siiregte kadinlarin erkeklere gore daha negatif bir sekilde
etkilendikleri goriilmistiir. Bu duruma ilaveten, kadinlarin islerinde aldiklar1 verimin
erkeklere kiyasla ¢ok daha az oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, genel
anlamda, hanede yasayan bireylerin sayisinin artmasi ile birlikte, islerini ¢evrimici bir
sekilde siirdiiren annelerin verimliliinin erkeklere gore daha fazla diistigi dile
getirilmektedir. Ayni sekilde yapilan bir diger ¢alismaya gore ise, kadinlarin hem
ticretli hem de iicretsiz bir sekilde calismasina bakilmaksizin toplumsal cinsiyet
esitsizligi ile karsilastiklari goriilmiistiir. Ornegin, annelerin genellikle ¢ogunun
¢ocugunun egitim ve bakimu ile ilgili rolleri gergeklestirmek igin 6 saatini verdigi
belirtilmektedir. Diger taraftan, ayni is i¢in babanin 4 saatin yalnizca biraz iizerinde
zaman ayirdigi goriilmektedir (Akbas ve Dursun, 2020, s. 3-14).

ILO’nun yaptifi bir arastirmadan bahsedersek, c¢alisma saatleri ve is
kayiplarinda distliste salgin siirecinde riskin en fazla oldugu alanlarin yemek ile
konaklama hizmetleri, idari ve ticari faaliyetler; Gretim; toptan ya da perakende
seklinde ticaret sektorlerinde oldugu dile getirilmektedir. Buna ek olarak, toplam kadin

istthdaminin % 41’ini temsil eden 527 milyon kadinin 2020 yilinda bu sektorlerde
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calistigi goriilmektedir. Erkeklerde ise toplam erkek istihdaminin % 35’ini temsil
ettigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu durum da Covid-19 siirecinde kadinin mevcut
krizden erkeklere gore daha fazla etkilendigi anlamina gelmektedir (ILO, 2020,s.1-4).
Salginda, diinyada genel olarak saglik ¢alisanlarinin bakim tinitelerinde yogun
bir sekilde asir1 uzun saatler galistiklarina deginilmektedir. Ayn1 zamanda, bireyleri
koruyan ekipmanlarin git gide yetersiz kaldigi goriilmistir. Viriisiin saglik
calisanlarina bulagsma ihtimalinin de ¢ok yiiksek oldugu belirtilmistir. Bu durumun
calisanlarin stres diizeylerinin artmasina neden oldugu sdylenmektedir. Ailelerine
virtsli bulagtirma olasiliklarinin yiiksek olmasi dolayisiyla evden uzakta, izole olmak
zorunda kaldiklar1 gortlmektedir. Bu durumun bekar annelere daha fazla stres yarattigi
ifade edilmektedir. Bu hususa ilaveten, hem kadinlarin hem de erkeklerin tcretsiz
bakim isinde ¢aligma saatinde artisin meydana geldigi dile getirilmistir. Ebeveynlik ile
ilgili olan izin ise ¢cogu tilkede pandemi slirecinde uzatilmistir (ILO, 2020, s. 1-4).

2.4.3.1.2 Kadinin Oniindeki Engeller

Covid-19 salgininin erkekleri ve kadinlar1 farkli sekillerde etkilediginin idrak
edilmesi ve esitsizliklerin neler oldugunu belirlenmesi bu noktada oldukc¢a Snem
kazanmistir. Bu esitsizliklerin neler oldugunu ortaya ¢ikarmak igin toplumsal cinsiyet
ile ilgili incelemelerin diizenli bir sekilde yapilmasinin gerekliliginden s6z edilmistir
(TUSIAD, TURKKONFED ve UN WOMEN, 2020). Covid-19 ile beraber, diinyada,
calisanlarin ruhsal saghigt ve iyi olus hallerinin negatif bir sekilde etkilendigi
gorilmistiir. Dolayisiyla, yapilan islere olan bagliliklarda dalgalanmalar yaganmustir.
Bu streslerden kurtulmanin yolunun c¢alisma kosullarinin iyi olmast ile baglantili
oldugu dile getirilmistir. Ozellikle ekonomik krizin ig ¢evresine yansimasi ve is ile
yagsam dengesinin saglanmasindaki zorluklar yasandigindan bahsedilmektedir.
Ornegin, Almanya’da sosyal mesafe gibi 6nlemlerin alinmasinin calisma kosullarina
da yansidig1 gozlemlenmistir. Benzer sekilde, ¢alisma saatlerinin arttigi gorilmustiir.
Serbest meslek ile kisa donemli bir bicimde ¢alismada ise gelirde kayiplar yasanmustir.
Dolayisiyla, salginin, is ile yasam dengesindeki simirlarin belirsizlesmesini de
beraberinde getirdigi sonucuna ulagilmistir. Ayni zamanda, pandemi ile birlikte ortaya
¢ikan ekonomik kriz ile istihdam risklerinden ve calisma kosullarindan, kadinlar

erkeklere gore daha negatif bir sekilde etkilenmislerdir. Bu durum da kadin ve erkegin
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calistiklar sektorlerde kadinlarin toplumsal cinsiyet esitsizligi ile karsilastiklarini
ifade etmektedir (Zoch, Bachmann ve Vicari, 2021, s. 3-4).

Yukaridakilere ilaveten, asir1 olan bir mudahalenin de yeterli olmayan
mudahaleyi beraberinde getirebildigi dile getirilmektedir. Buna yonelik olarak
sirketlerin en basta kontrol edecekleri seyin ne oldugunu dikkate almasinin
gerekliliginden s6z edilmistir. Bu durum, halinin altina siiptiriilen risklerin ekonominin
adeta ¢okmesine neden olacak olan kii¢tilme ve biyume ile ilgili dongiyl yok etme

girisimi konusunda sakli bulundugu seklinde agiklanmustir (Taleb, 2018,5.147).
2.4.3.1.2.1 ise Yonelik Yaklasimda Cinsiyet Ayrimcihig

Pandemide, isini evden yapmayi siirdiiren ¢alisan kadinlar, sosyal anlamda izole
olmakla birlikte evde ¢ocuk bakimi, ev isi ve yeni bir ortam gibi rollerden o&tiirii, dis
kaynak kullaniminin azaldigi goriilmistiir. Dolayisiyla evden c¢aligmanin, esnek
calisma diizeninin hem erkekler hem de kadimlar igin diizenlendigine inanilsa da
kadinlar agisindan ¢ok daha dezavantajli oldugu belirtilmektedir. Ornegin, kadinlarin
daha ¢ok diisiik Ucrette ve yari zamanl islerde ¢alismak zorunda kaldiklar1 dile
getirilmektedir. Dolayisiyla ev ile ilgili rollerin kendilerine ait oldugunun diigiiniilmesi
ile beraber, maalesef iyi alternatifleri de degerlendirmek konusunda sorun yasadiklari
belirtilmektedir. Arastirmalar yeni esnek ¢alisma yoOntemlerinin iscilerin
bireysellesmesine neden oldugundan ve 6zsaygi ile kolektif anlamda bir dayanisma
gibi konularda da gesitli eksiklikleri beraberinde getirdiginden s6z edilmektedir. Esnek
calisma ile ilgili olarak ev ve is hayati dengesinde kadinin gorevlerinin yogunlugu
dolayisiyla, yiiz yiize iletisimde ev iginde kadina yoneltilen isteklerin fazla olmasi gibi
nedenlere sosyal acidan izole olmasi da eklendiginde sorumluluk yiikiiniin katlandig1
goriilmistiir. Dinyada, evden galismanin olumlu taraflari incelenip kadinin isgiiciine,
erkegin de ev isine katkisinin oldugu tarzinda orneklerin de mevcut oldugu
belirtilmistir. Buna ek olarak, okula giden yasta ¢ocugu olan kadinlarin ¢alisma bigimi
olarak evden c¢alismay1 tercih ettikleri agiklanmaktadir. Diger yandan, evden
calismanin is ile yasam dengesini saglayabilmek anlaminda, olumsuz yanlarinin
olumlu yanlarindan ¢ok daha fazla oldugu goriilmiistiir (Coban, 2021).

Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet esitsizligi ekseninde, firsat esitsizligi ve egitim
gibi konular incelenmistir. Dolayisiyla, pandemi ile birlikte gelen olumsuz sonuglar,

Tiirkiye’de is yasamindaki toplumsal cinsiyetteki esitsizligini arttirdigi sonucuna
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ulagilmigtir. Boylelikle, kadinlar ve erkekler arasindaki ugurumun git gide daha da
acilmaya bagladig1 belirtilmigtir. Kadinlarin egitime ulagma anlaminda zorluk
yasamalarinin yaninda, erkeklerle esit bir sekilde egitim firsatlarindan yararlanmig
olduklar1 durumlarda bile istihdamdaki perspektifte ayrimin oldukga fazla oldugu dile
getirilmektedir. Ornegin, ise alim gerceklestiginde, miilakatta kadina sorulan sorularin
cogunlukla, evlilik diisiinceniz oldu mu ya da aileniz ile mi yasamaktasiniz, tek
basiniza m1 yasiyorsunuz tarzinda oldugu ifade edilmistir. Bu basliklar kadinin
milakata girmesi ile beraber karsisina ¢ikan engeller olarak dile getirilmistir. Bu
sorulara verilen yanitlarin nasil oldugu ise dnemsenmemistir. Dolayisiyla, kadinlara
Onyargili bir bicimde yaklagilmaktadir. Seyahat etmekle ilgili olarak bir aday bu
konuda herhangi bir engelinin olmadigi yoniinde bir agiklama yapsa bile miilakatin bir
baska asamasinda aday, ¢cocuk sahibi oldugundan ya da evli oldugundan s6z etmisse,
isverenin bu adayr seyahat yapma konusunda bir engelinin var oldugu seklinde
diistinerek degerlendirmede bulundugu goriilmiistiir. Baska bir durumun ise esnek
caligma saatleri ile ilgili oldugu dile getirilmektedir. Ornegin kadin adaym yeterince
uyum saglamasinin zor oldugu, evden calisirken bazi sorunlarla karsilasacagi ya da
sahaya c¢ikma gibi goérevler konusunda aktif bir sekilde katilim gosteremeyecegi
tarzinda dnyargil diisiincelerin oldugu ve bu diisiincelerin, adayin alinmasi konusunda
karar verme asamasini oldukga negatif bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir
(HBR, 2021)

OECD’nin yapmis oldugu bir aragtirmada, Covid-19 krizinin istihdam agisindan
kadin1 daha fazla etkiledigi dile getirilmektedir. Sektor bazinda kadinlar, erkeklere
gore daha fazla is kaybi yasamakta olup ¢alismak i¢in ayirdiklar1 vakitlerinin de
erkeklere gore cok daha azaldigi goriilmektedir. Bunu is kalitesi agisindan incelersek,
yonetici pozisyonlarindaki ¢aligma saatlerinde kadinlarin zamaniin daha az olmasi
sebebiyle erkeklere gore daha az istihdam edildikleri seklinde agiklanmaktadir.
Bununla birlikte, kadinlara yonelik (cretsiz is yiikiiniin de olduk¢a fazla oldugu dile
getirilmektedir. Son zamanlarda Covid-19 krizi ile birlikte kadinin yalniz daha fazla
igsiz olmasi degil ayn1 zamanda daha uzun donemli bir issizlikle karsilastiklar
goriilmiistiir. Yukarida deginildigi tizere, Covid-19 ile birlikte ¢cogu tilkede isgiiciine
katilimda 6nemli bir azalma goriilmiistiir. Bireylerin islerini kaybetmenin acisini
yasayip ticretli is bulmak icin bile arastirma yapamadiklari sonucuna ulagilmaktadir.

Bunun nedeni ise, ek ev isi gorevlerinin olmasi seklinde ifade edilmektedir.
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Dolayisiyla da isgiicline katilim oraninda bir diisme oldugu belirtilmektedir (OECD,
2020).

Bu tezde diger bir arastirmaya deginirsek, diinyada kadinlar ve erkeklerden en
diisiik gelirli aileler incelendiginde pandemi ile birlikte ekonomik Krizin
onemsenmedigi ve kriz ile birlikte esitsizlik diizeyinin daha da yiikseldigi dile
getirilmektedir. Bu hususa ilaveten, kadinlara erkeklere gore viriisiin bulasma olasiligt
daha yiiksek ihtimalli oldugu yoniinde arastirmalar yapilmistir. Bunun nedeni ise daha
cok konaklama, saglik, bakim, egitim gibi sektorlerde yuksek dizeyde virlise maruz
kaldig1 seklinde agiklanmistir. Sonug olarak, kadinlarin ¢alistigr alanlarin, erkeklerin
calistig1 alanlara gore viriise daha yatkin oldugu goriilmektedir (Kabeer, Razavi ve
Rodgers, 2021).

Yoksulluk konusuna deginirsek, kadinlarin daha cok issizlikle karsilastig
belirtilmektedir. Bu durum da sosyo-ekonomik anlamda esitsizliklerin Covid-19
doneminde artig gosterdigi seklinde dile getirilmektedir. Dolayisiyla, toplumsal
cinsiyette esitligi saglayabilen politikalara olan ihtiyacin arttigi  sonucuna
ulasilmaktadir. Covid-19’un ekonomik, sosyal ve saglik alanlarinda yikici etkilerine
ek olarak politikalar, siyasi suregler ve kurumlara olan etkileri buyik oranda
hissedilmistir. Ornegin diinyada 64 bolge ve iilkede mayis aymin sonundan itibaren
yerel ve ulusal anlamda yapilacak olan segimler iptal edilmis ya da ertelenmistir.
Diinyada genel anlamda 1 Ocak 2020 tarihi ile birlikte bakanlarin sadece % 21,3’linlin
kadin oldugu dile getirilmektedir. Kadin saglik bakaninin sayisinin da ¢ok az oldugu
aciklanmaktadir. Kadinlarin % 70’inin saglik sektorii calisanlarini olusturmasina
ragmen, diinyada saglik bakanlarindaki kadin sayisi incelendiginde sadece %
24,7’sinin kadin oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ayn sekilde, saglik kurumlarinda
da iist seviyedeki pozisyonlarin sadece % 25’inin kadinlardan olustugu ifade
edilmektedir. Ote yandan, diinyada saglik kuruluslarindaki yéneticilerin % 72’sinin
erkeklerden olustugu goriilmistiir (UN Women, 2020, s.2-4). 2020 senesinin yazinda
yaklagik olarak 20000 katilimci ile gerceklestirilen anket ¢alismasinda Covid-19’un
basladig1 tarihin ardindan bilimsel yayinlarda bosluklarin meydana geldigi dile
getirilmistir. Bu calismanin sonucunda ise, ¢ogu bilim insanmin salgindan dolay1
aragtirma yapacak zamami daha az bulabildikleri goriilmistiir. Cocugu olan
ebeveynler, bu durumdan epey etkilenmislerdir. Ornegin, arastirmacilardan cocugu
olmayanlarda giinlik olarak Covid-19 sebebiyle arastirmalarinda 20 ile 30 dk. arasinda

bir kayip yasadiklar1 gozlemlenmistir. Diger yandan, anne olan aragtirmacilarin giinliik
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olarak neredeyse 90 dk. kaybettikleri sonucuna ulagilmaktadir. Babalarin ise gunlik
zaman kayiplarinin 60 dk. oldugu goriilmektedir. Ote yandan, daha kiigiik yasta
g¢ocugu olan arastirmacilarin ise daha ¢ok zaman kaybi ile karsilastiklari dile
getirilmektedir (Bender ve ark.2022).

Yapilan bir bagka arastirmada ise, Tirkiye’de is kaybinin toplumsal cinsiyet
farkina bakildiginda kadinlarda % 18,8 oldugu, erkeklerde ise oranin % 14,2 oldugu
dile getirilmektedir. Meslek kayb1 anlaminda ise is sahibi olanlarda ve baska insanlari
ise alanlarda meslek kayiplarimin daha ¢ok gozlemlendigi belirtilmektedir. Bu
kategoride igini kaybeden kadinlarin oran1 % 20 olarak gorulirken, erkeklerde ise bu
oraninin yalmzca % 8.7 oldugu gériilmiistiir. Ornegin yapilan arastirmada, kadinlarin
ve erkeklerin istihdamin toplam nufusunu temsil etmemesine ragmen kadinlarin
Tiirkiye’de Covid-19’dan daha dezavantajli bir sekilde etkilendigi ve erkeklere gére
daha giivensiz pozisyonlarda galistiklar1 sonucuna ulagilmigtir. Bu duruma ilaveten,
Covid-19’un basindan beri kadmnlarin tgte birinin, erkeklerin ise dortte birinin
islerinden izin aldig1 goriilmektedir (ticretli, ticretsiz yahut kismen iicretli). izne ¢ikan
kadinlarin yarisinin iicretsiz izin oranin %15.7 oldugu gézlenmistir. Erkeklerde ise bu
oranin  %11.2 oldugu dile getirilmistir. Katilimcilara izne ¢ikma nedenlerinin
sorulmamasina ragmen, kadinlardan {icretsiz bakim ve ev ile ilgili igleri yapmalarinin
beklenildigi tahmin edilmektedir. Dolayisiyla, licretsiz izne ¢ikma oraninin kadinlarda
daha fazla olmasi, mesleki olarak ayrimin ortaya ¢iktigini ve isverenlerin uyguladigi
iznin Ucretsiz olmasindan kaynaklanabilecegi seklinde agiklanmistir. Bu durum ile
birlikte, kadmlarin erkeklere gore isyerlerinde daha ikincil bir sekilde
degerlendirildikleri sonucuna ulasilmaktadir. Bolgesel agidan inceleme yapildiginda,
licretsiz izne ¢ikan kadinlarin en ¢ok Ege bolgesinde bulundugu, Ege’yi takiben ise
Istanbul’daki kadinlardan olusturdugu seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla, hem
kadinlarin hem de erkeklerin is yiiklerinde bir artisin oldugu ifade edilse bile,
kadimlarm ev isi yiiklerinin daha fazla oldugu dile getirilmektedir (Kalaylioglu, Oztiirk
ve Eker, UN Women, 2020,s.9).
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Sekil 2.3 Covid-19 Uzerine Ana Bilgi Kaynaklari Hakkinda Katilimcilarin
Cevaplarinin Dagilim1
Kaynak: Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women,2020, s.14-15

Bir diger konu, 2019 senesinde yayimnlanan bir rapora gore, Sekil 2.3’te de
gosterildigi lizere, Tiirkiye’de haber kaynaginin en ¢ok televizyon, ardindan ise gazete
olarak ag¢iklandig1 goriilmiistiir. Aymi sekilde, bu rapora benzer bir sekilde olusturulan
ankete gore Covid-19’un en siklikla bilgi kaynagi olarak % 56,6 ile radyo, gazete ve
televizyon oldugu dile getirilmektedir. Ikinci sirada bulunanin ise % 27,7 ile sosyal
medya ile internet oldugundan bahsedilmektedir. Ugiincii kaynak olarak ise resmi
devlet kaynaklarinda bilgiye erisimin % 11,3 olarak belirlendigi goriilmektedir. Buna
ek olarak, bilgiye erisim bakimindan kadinlarin ve erkeklerin oranlarinin birbirine ¢ok
yakin oldugu belirtilmektedir. Bu bahsedilen farkin ise resmi devlet kaynaklarina ait
olan sosyal medya hesaplarinda kadinlarda erisiminin % 10,5 erkeklerde ise erisiminin
% 12 olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir (Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN
Women, 2020,s.14-15).

Tiirkiye nin bolgelere gore incelendigi bir arastirmada, televizyon, gazete ve
radyo gibi kanallardan erisimin en ¢ok Bati1 Karadeniz bolgesinde (%96 erkek,%90
kadin) oldugu goriilmiistiir. Bat1 Marmara’da ise bu kanallara olan erisimin %80,5 ile

kadin, %84,6 ise erkek oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Kuzeydogu Anadolu’da ise
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%85 ile kadmlari, %75 ile erkegin erisim sagladig1 ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir
yandan, Covid-19 ile ilgili olan bilgiye erisim saglayabilmek i¢in daha ¢ok sosyal
medya ve interneti kullanan bolgelerin en ¢ok Ege’de oldugu ve kadinlarin
%53,9’unun, erkeklerin ise %51’inin erisim sagladig1 seklinde agiklanmaktadir. Orta
Dogu Anadolu’da ise kadinlarin %41,9’unun erkeklerin ise %48,3 iiniin sosyal medya
ve iletisim kaynaklarindan yararlandiklari sonucuna ulasilmaktadir. (Kalaylioglu,
Oztiirk ve Eker, UN Women,2020, s.14-15).

Bir diger konu ise istihdam ve hane halki kaynaklar1 bakimindan ele alinmustir.
Yapilan arastirmada, Tiirkiye’de maag ve mesleki ise alim ile ilgili toplumsal cinsiyet
esitsizliginin meydana geldiginden bahsedilmektedir. Onceki krizlerin de kadmin
gelirini ve meslegini negatif bir sekilde etkiledigi gézlemlenmistir. Bu anlamda, 15
yas ustiindeki kadinlardan isgiicinde olanlarin yalnizca % 29 oldugu goruliirken, bu
oranin erkeklerde ise % 66 oldugu seklinde agiklanmistir. Bir diger yandan, kayit dig1
bir sekilde calisan kadin iscilerin, kadin isttihdaminin asagi yukart % 42’sini
olusturdugu gortlmektedir. Bu durumlar da kadinlarin is piyasasinda hem
sosyoekonomik yonden olusan zorluklarla hem de toplumsal cinsiyette meydana gelen
esitsizlikle miicadele etmek zorunda kaldiklarini anlamina gelmistir. Bu nedenle de
Covid-19 ile birlikte kadinlarin hem isgiicii piyasasina katilim1 hem de galisma sartlari

bakimindan negatif bir sekilde etkilendikleri sonucuna ulagilmistir
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Sekil 2.4 Cinsiyete Gore Calisma Durumu
Kaynak: Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, 2020, s. 16).
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Ornegin, yapilan arastirmadaki biitiin katilimeilarin % 52,5’inin salgin meydana
gelmeden once iste calistiklarimi dile getirdikleri goriilmiistiir. Bu bireylerden %
35’inin kamu ya da ozel sektorlerde calistigi gozlemlenmektedir. Isveren olarak
calisanlarin ise oraninin % 8,8 oldugu dile getirilmektedir. Diger yandan, kendi
hesabina ¢alisanlarin oranimin ise % 8,4 oldugu seklinde dile getirilmektedir.
Dolayisiyla, salginin yayilmadan ©nce, tam zamanli olarak calisan erkeklerin
yiizdesinin % 69,5 oldugu belirtilmektedir. Bu oranin iginde kamu ve 0zel sektorlerde
serbest meslek sahipleri ve yoneticileri de i¢ine aldigi goriilmektedir. Sonug olarak,
kadinlarin oraninin % 35,9 olmasi ve erkeklerin oraninin ise % 69,5 olmasi, yukaridaki
Sekil 2.4’te de ifade edildigi lizere, erkeklerin ylizdesinin kadinlarinkinden neredeyse
iki kat daha cok oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ayni sekilde, calismayan, is
aramayan ve 1§ ile uyusmadig1 diisiiniilenler kadinlarda bu oranin % 15.9 oldugu
goriiliirken, erkeklerde ise bu oranin yalnizca % 2.9 oldugu goézlemlenmistir.
Kadinlarin % 14.9’unun ise ev isleri ile ugrastiklarini sdyledikleri goriilmektedir
(Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women,2020,5.15-16).

Yukaridakilere ek olarak, Tiirkiye’de Covid-19’un yayilimindan beri degisen
calisma saatlerinin incelendigi bir arastirmada, katilimcilarin % 53’{inde icretli ige
harcanan saatte azalma oldugu goriilmiistiir.(kadinlar i¢in bu oran % 46, erkekler icin
ise % 57.1). Diger yonden, bu katilimcilarin ¢alismaya devam ettikleri belirtilmistir.
Diger yandan, ankete katilanlarin % 29’unun ise ¢aligma saatlerinde bir degisiklige
rastlanmadig dile getirilmistir. Diger yandan, viriisiin yayilmasinin ardindan ankete
katilim saglayanlarin % 15,8’inin var olan islerini kaybettikleri goriilmiistiir.
Kadinlarim erkeklerden daha fazla is kaybina ugradig: da belirtilmektedir. Dolayisiyla,
% 18,8’ini kadmlar olustururken, % 14.2°sini ise erkeklerin olusturduguna
deginilmistir. Tiirkiye’de bolgesel olarak is kayiplarinin incelenmesi ile de en is
kaybinin goriildiigii yerin % 38 ile Ege’de, ardindan % 26,3 ile Orta Dogu Anadolu ve

Uclincu olarak da % 20,8 ile Giineydogu Anadolu’da goriildiigii sonucuna ulasiimistir.
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Sekil 2.5 Ucretli ise Bagli Olarak Calisma Saatlerindeki Degisiklik
Kaynak: (Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, 2020,s.17)

Caligsma saatleri ile ilgili yapilan inceleme sonucunda ise yukaridaki Sekil 2.5°te
de goriildiigii lizere, virlisiin yayiliminin ardindan kadmlarin % 3,7’si c¢alisma
saatlerinde artisin meydana geldigini dile getirir iken erkeklerde ise bu oranin yalnizca
% 1,3 oldugu seklinde dile getirilmektedir (Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women,
2020, s. 16).

Tirkiye’de Covid-19’un yayiliminin ardindan isten alinan izin ile ilgili sorularin
soruldugu bir arastirma ile ilgili olarak asagidaki grafikte de goriilebilecegi lizere
verilen yanitlarda, {icretsiz ve kismi ticretli bir sekilde izin alan kadinlarin oraninin %
24,7 oldugu belirlenirken, erkeklerde ise bu oranin % 19,8 oldugu sonucuna
ulasilmistir. Dolayisiyla, kadinlarin oraninin bu anlamda erkeklerden daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Katilimcilara bunun nedeni sorulmamasina ragmen, kadinlarin
cogunlukla “evin ekmek kazanani1” seklinde algilanmamasi sebebiyle kadinlarin roli
olarak diisiiniilen ev ile ilgili islerinin bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu
disiiniilmektedir. Buna ek olarak, kadin ve erkek arasinda ticretsiz ve kismi ticretli izin
kullanimu ile ilgili olarak kadinin ¢ogunlukla calistig1 sektorlerde daha ¢ok iicretsiz

izin ve kismi ticretli izinler ile ilgili uygulamalarinin oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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Bu durumda isgiiciinde yatay ayrimciligin meydana geldigi goriilmistiir. Bir diger
calisma ise tlcretsiz izne ¢ikan kadinlarin % 29,4 ile ¢ogunun Ege bolgesinde
bulundugundan bahsedilmektedir. Ege’nin ardindan ise % 28,5 ile Istanbul’daki
kadinlarin olusturdugu sonucuna ulasilmaktadir. Son olarak ise izin alma haklarinin
olmadigin1 dile getiren kadinlarin oranimnin % 5,6 oldugu belirtilirken, bu oranin

erkeklerden (% 2,6) daha fazla oldugu belirtilmistir.
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Sekil 2.6 Covid-19’un Yayiliminin Ardindan Izinlerin Durumu
Kaynak: (Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, s. 18)

Sekil 2.6’da da dile getirildigi iizere, izin almadigini ifade eden erkeklerin
oraninin % 72.4 oldugu goriiliirken, kadinlarda ise bu oranin % 64.6 oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla, kadina bakim ile ilgili isi konusundaki alginin halen var
oldugu goriilmektedir. Emeklilige katki paymin 6denmesi ile ilgili olarak ise biitiin
katilimci olan ¢alisanlarin % 95,5 inin yoneticileri tarafindan katki payinin 6dendigini
dile getirdiklerinden bahsedilmistir. Boylelikle fticretli isler icin erkeklerin ve
kadinlarin emeklilik ile ilgili paylarinin esit bir sekilde 6dendigi sonucuna ulasilmistir

(Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, 2020, s.17-18).

41



2.4.3.1.2.2 Rekabet ile Olusan Ayrimcilik

Kazanimda meydana gelen ayrimciliklart bu ¢alismada incelersek, Covid-19
virtsiinlin, ekonomik ve sosyal yapilar1 etkilemesi ile birlikte hiyerarsiler iginde
ucurumu olusturdugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla, hiyerarsi ile birlikte gelen
rekabet ortaminin kadin ve erkek arasindaki maas esitsizliklerinin de artmasina neden
olabildigi goriilmektedir. Bu durum kapitalizmin kar arayis1 dolayisiyla da ekonomik
esitsizligi de beraberinde getirdigi seklinde agiklanmistir. Bu noktada, kadin ve erkek
arasinda cinsiyet ile ilgili hiyerarsilerin meydana geldigi belirtilmistir (Cohen ve
Rodgers, 2021,s.2-8).

Mesleki ayrim ile ilgili yapilan bir arastirmada, yuksek gelirli ekonomilerde
toplumsal cinsiyette esitsizlige ve yarisa dayali olan mesleki ayrimciliklarin, isgiicii
piyasalar1 iginde kalic1 bir etki biraktigindan sdz edilmektedir. Ornegin, teknik ve
bilim disiplinlerinde ¢ogu {ilkede goézlemlendigi tizere, Yyuksek diizeyde olan
pozisyonlara daha az kadin ulasabilmistir. Bir diger 6rnek ise, kadinlarin isletmelerde
ve akademide istihdaminin az olmasi seklinde dile getirilmistir. Dolayisiyla, kadinlarin
ve erkeklerin diinyada farkli meslek gruplarina sahip oldugu diisiincesinin devam ettigi
sonucuna ulasilmistir. Bu noktada, kadinlarin biiro isleri, egitim, saglik ve satis
alanlarinda agirlikli olarak calistiklart agiklanmugtir. Diger yandan, erkeklerin ise
yiiksek iicretli igler olan yoneticilik pozisyonlari, ugak ile ilgili iiretim alanlar1, ticaret
ve makine islerinde yogunluklu olarak g¢alistiklart gozlemlenmistir. Sonug olarak,
mesleki ayrimlarin olugsmasinda yaris ortaminin etkisinin epey fazla oldugu
goriilmistiir (Cohen ve Rodgers, 2021,s.2-8).

Covid-19 baslangicindan bu yana firmalarin % 76’sinin ¢alisanlarda meydana
gelen stresi azaltma konusunda ve refahlarini saglamak adina cesitli tedbirler aldiklar
belirtilmistir. Ote yandan, kadin calisanlarin refahim ve stresini azaltmak icin
firmalarin yalnizca % 26’smin tedbir aldigir goriilmistiir. Covid-19 ile ilgili olan
desteklerden % 50’den fazla kadin galigsan oranina sahip olan firmalarda desteklerden
faydalanma ile ilgili oranin daha az oldugu sonucuna ulasilmistir. Cocuk bakimi veya
ev isleri ile ilgili uzaktan calismada erkeklerin bazi gorevleri iistlenme seviyeleri
artmis olmasina ragmen is yUku orantisiz bir bicimde kadinlar tarafindan saglanmistir.
Bu konu kapsaminda Ingiltere, ABD, Fransa, Hindistan ve Tiirkiye’ de ¢ocuk egitimi,

bakimi ve ev isleri ile ilgili konular, yalnizca kadinin rolii olarak diisiiniilmiistiir.
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Erkeklere gore ise, bakim rollerinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmigtir
(TURKKONFED, UN Women, TUSIAD, 2020).

Dolayisiyla, ebeveyn ile ¢ocuk arasindaki iletisimin ilerlemesini saglamak
konusunda bazi psikolojik yardimlarin saglanmasi ve ¢aligsma saati ile ilgili konularda
esnekligin taninmasini, ¢alisanlarin istedigi durumlarda, yerine getirilen tedbirler
arasinda yer almasinin 6nemli oldugu diisiiniilmiistiir. Cocuklarinin bakimina yonelik
olarak, ev ile ilgili yukin artmasi noktasinda arzulanan sekilde toplanti saatlerinin
belirlenmesi alinan tedbirler arasinda olacak sekilde Onerilmistir. Dolayisiyla,
esitsizliklerin belirlenmesi adina toplumsal cinsiyet ile ilgili bir analizin planl bir
sekilde stirdiiriilmesi 6nem kazanmistir. Erkekler ile kadinlarin ebeveynlik ile ilgili
sorumluluklar1 bolismelerinin ve buna yonelik olarak ¢esitli politikalarin 6ne
surtilmesindeki 6nemden bahsedilmektedir. Ornegin, is ve aile catigmasinin
azaltilmasina yonelik olarak c¢alismalarin bu konuda hizlanmasi tarzindaki
uygulamalarm 6nemli bir rol iistlenecegi diisiiniilmiistir (TURKKONFED, UN
Women, TUSIAD, 2020).

2.4.3.1.2.3 Kadimin Saghgina Fiziksel ve Ruhsal A¢idan Etkisi

Covid-19’un kadina ruhsal agidan etkisini incelersek, literatirde yer alan bir
aragtirmada, bu siiregte kadinlarin 6zgiirligii daha kisith olmakla birlikte bunun
sagliklarina da belirsizlik ve korku ile yansidigi belirtilmektedir. Bu duruma ilaveten,
salgin slrecinin, hem beslenme hem de fiziksel aktiviteyi etkileyen bir siire¢ oldugu
aciklanmistir. Bu durumun 6zellikle de kadinlarda siklikla goriilmesi ile depresyonda
artig, uykusuzluk, stres gibi sonuclar1 da beraberinde getirdigini dile getirmektedir.
Salginda antidepresan kullaniminin da kadinlarda daha fazla arttigi sonucuna
ulagilmistir (Mattioli, Sciomer, Maffe ve Gallina, 2021, s. 1-4).

Bir Amerikan ila¢ firmasmin da yaptigi bir arastirmaya iliskin olarak, stres
sonucunda ayn1 zamanda kadinlarda kalp hastaliklarinin da ortaya ¢iktigindan
bahsedilmektedir. Bunun yaninda, karantina siirecinde Kkarsilasilan stresin temel
sebebinin aktivitelere katilamama, arkadaslardan uzak kalma yoniinde oldugu ifade
edilmektedir (Mattioli, Sciomer, Maffe ve Gallina, 2021, s. 1-4).

Yukaridaki paragraflarda da deginildigi tizere, okullarin kapanmasinin evdeki is
bolimind etkiledigi goriilmistiir. Dolayisiyla, is ile aile konusunda, sinirlarin

belirsizlestigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu durum toplumsal cinsiyet esitsizligini

43



beraber getirmis olup is ile aileye yonelik sorumluluktaki talebin de artmasina sebep
oldugu belirtilmektedir. Ornegin, {iniversitelerde giiclii bir hiyerarsinin varlig
akademide kadin ve erkekler arasinda esitsizligi meydana getirdiginden
bahsedilmektedir. Bu esitsizligi olusturan sebebin ise kadinin ¢ocuklarinin bakimi ile
ilgili kendisinin oldugu diisiiniilen rollerin ev ortaminda daha fazla artmasi ile olustugu
seklinde agiklanmistir. Boylelikle, kadinin is ile yasaminda evdeki isleri ile birlikte
ticretli i arasinda negatif bir yayilmaya neden oldugu gozlemlenmistir. Sonug olarak,
bu durumun c¢ocugu olan kadin akademisyenlerin giinliik c¢alisma rutinlerini
etkilediginden sdz edilmektedir. Ornegin, akademik hayatta kadmnlarin kariyer
basamaklarinda ilerleyebilmeleri, kisinin bilimsel yayimlar1 ve arastirma projeleri ile
ilgili fon bulmak olarak ifade edilmektedir. Diger yonden, bu durum gocugu olan kadin
akademisyenler acisindan oldukga farkli sonuglanmistir. Dolayisiyla, bu durumun
getirdigi sonuglarin, kadinin akademi diinyasinda iiretkenligini azalttig1 goriilmiistiir.
Erkeklerin ise, kadinlar kadar bu durumdan etkilenmedikleri belirtilmistir (Bender ve
ark. 2022, s. 1-4).

Yukarida anlatildig tizere, Covid-19’da konaklama ile ilgili olarak uzun siire
karantinada psikolojik sorunlara neden olabildigine deginilmektedir. Bunun
sonucunda yalnizhigimn, depresyonun meydana geldigi goriilmektedir. Kadin
akademisyenlerin bu donemde arastirmadan ¢ok Ogretmeye zaman ayirabildikleri
gortlmektedir. Bu durumlarin akademisyenlerin profesyonel roller bakimindan
kendilerini yetersiz hissettikleri sonucunu beraberinde getirdigi gorilmiistiir.
Dolayisiyla akademide geleceklerine dair akademisyenlerin endise hissi ile karsi
karsiya kaldiklar bir ortamin olusmasina neden oldugu seklinde agiklanmistir (Bender
ve ark. 2022, s. 1-4).

Yapilan bir bagka aragtirmada, salgindan 6nceki siiregte kadinlarin Tiirkiye’de
ev ile ilgili islerini yapma konusunda giinliik olarak ortalama 4 saatlerini ayirdiklar
erkeklerin ise yalmzca ortalama olarak 1 saat ayirdiklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Ote
yandan, bu ailelerden ¢ocugu kiigiik olanlarda ise bu farkin giinliik olarak 6 saatten
daha fazla oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla, salginla birlikte {icretsiz olarak ortaya
¢ikan bakim ile ilgili rollin toplumsal cinsiyet esitligini saglama noktasinda bir engel

olusturdugu sonucuna ulagiimistir (TURKKONFED, UN Women, TUSIAD, 2020).
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Sekil 2.7 Covid-19’ un Kadinlarm Sagligi Uzerindeki Etkisi
Kaynak: Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, 2020, s. 31
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Sekil 2.8 Covid-19” un Erkeklerin Sagligi Uzerindeki Etkisi
Kaynak: Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN Women, 2020, s. 31)
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Yukaridakilere ek olarak Tirkiye’de asagidaki Sekil 2.7°de deginildigi iizere,
kadinlarin Covid-19 salgininda sagliklarinin nasil etkilendigini agiklanmigtir. Diger
yandan, Sekil 2.8’in ise bu salginin erkeklerin sagligini ne yonde etkiledigi seklinde
sonuclarin oldugu goriilmektedir. Bu anlamda, erkeklerin % 77,4’1 kendilerine ait
saglik sigortalarinin oldugunu ifade ederken, kadinlarda ise bu oranin yalnizca % 43
oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak, kadinlarin % 46,2’sinin ebeveynlerinin ya da
eslerinin saglik sigortasinin kapsaminda olduklarini dile getirirken, erkeklerde bu
oranin yalnizca % 8,5 oldugu gozlemlenmistir. Bu durum da kadinlarin bu konuda aile
tiyelerindeki diger kisilere olan bagimliliginin daha fazla oldugunun disiiniildiigi
seklinde dile getirilmektedir. Bu hususa ilaveten, kadinlarin % 54’si, erkeklerin ise %
49’unun salginin bir etkisi olarak anksiyete ve stres yasadiklar: belirtilmektedir.

Diger yandan, katilimcilardan Istanbul’ da yasayanlarin % 96,5 inin duygusal
yahut ruhsal agidan sagliklarinin negatif bir sekilde etkilendigi goriilmiistiir. Bunu
takip eden bolgelerin ise Kuzeydogu Anadolu, sonrasinda Orta Dogu Anadolu, Ege ve
en son Bati Anadolu olarak dile getirilmistir. Bu durum da salginin getirdigi sokaga
¢ikma yasaginin insanlarin ruhsal sagliginda negatif anlamda bir etki yarattig1 seklinde
aciklanmistir. Diger yandan, kadinlarin % 8,8’ inin fiziksel olarak hastalandiklari
goriiliirken, erkeklerin ise % 7,3’linde fiziksel hastalik yasanmistir. Ortalama olarak
incelendiginde ise erkeklerin ve kadinlarin %8’inin fiziksel olarak hastalandiklar
sonucuna ulasilmaktadir. Bir digeri ise aileden bir bireyin sahip oldugu hastaliga
yakalananlarin kadinlarin % 5,1’inde goriildiigi ortaya ¢ikarken erkeklerin ise %
7,2°sinde hastaliga yakalanildigi dile getirilmektedir. Ortalama olarak ise fiziksel
olarak hastalananlarin %8 oldugu ifade edilmektedir (Kalaylioglu, Oztiirk ve Eker, UN
Women, 2020, s. 10).

2.4.4 Ts-Aile Dengesi

Bir baska baslik olan is-aile dengesini degerlendirirsek, is ¢evreleri dolayisiyla
kadinlarin meslek ve kariyer ile ilgili taleplerini gerceklestirirken engellerle
karsilagtiklar1 goriilmektedir. Buna ek olarak, ailede kadma ait oldugu diisiiniilen
rollerin kadinlara bir engel olusturdugundan bahsedilmektedir ¢iinkii aile ve is
kavramlarinin kadin ve erkek igin farkli sekilde gercgeklestigi belirtilmektedir. Yapilan
calismalarda kadinlarin ev isi ve gocuk bakiminda erkeklere gore rollerinin daha fazla

oldugunun diislintildiigii dile getirilmektedir. Dolayistyla kadinlarin is hayatinda
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calisma saatlerinin daha azaldigindan bahsedilmektedir. Bu durum sonucunda
kadinlarin is programlarini degistirmek zorunda kaldiklar1 ve psikolojik olarak is
yerinde c¢alisirken Kkendilerini iyi hissetmedikleri belirtilmektedir. Diger taraftan,
kadinlarin aile sorumluluklarin1 da gergeklestirmeleri i¢in erkeklere gore daha sik
kariyer degisikligi yapmak zorunda kaldiklart dile getirilmektedir. Sonu¢ olarak
kadinlarin, is deneyiminde, kazanma kapasitesinde, yeteneklerinin gelistirilmesi
konusunda ve sunulan firsatlarda birgok eksikliklerle karsilastiklarindan soz
edilmektedir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

2.4.4.1 Ucret Ayrimeihig (The Penalties of Time Out)

Bu tezde, bir baska konu olan ticret konusundaki ayrimciliga deginirsek, ¢calisma
yasamlari boyunca kadinlarin, enformel istihdam, uzun saatler, mobbing, disiik
tcretli caligma gibi konularda c¢esitli sorunlarla karsilastiklart goriilmiistiir.
Aragtirmalarda, toplumsal cinsiyete yonelik olarak yapilan bu ayrimciligi meydana
getiren problemler, akademik olarak birgok galismada incelenmistir. Ornegin, kadmin
yapmis oldugu is ile erkegin iginin ayni oldugu durumlarda dahi, aldiklari Ucretlerin
birbirlerinden oldukga farkli oldugu gortilmistiir. Dolayisiyla, kadinlara verilen diisiik
ucretin hem toplumsal sireclere negatif bir sekilde yansimis oldugu hem de emek
piyasasina katilimi da yine olumsuz bir sekilde etkiledigi gozlemlenmistir.
Dolayisiyla, psikolojik agidan bu durumun getirdigi sonuglarin oldukga negatif oldugu
goriilmistiir (Yalgin, Basol, Aydemir ve Aytac, 2019, p. 6-13).

Kadinin ig ortamindaki sorumlulugu ile beraber ev ortaminda kadinin gérevinin
oldugu distiniilen rollerin varligi bakimindan ev isini detayll bir sekilde
degerlendirirsek, toplumsal acidan ev isi iicretsiz veya licretli “kadin isi” olarak
goriilmiistiir. Bu konuya kiltiirel anlamda baktigimizda ev isinin degersizlestirildigi
sonucuna ulasilmistir. Kadina ait oldugu diisiiniilen bu roller ile olusmus kapitalist
tiretim baglarinin gizli olan bir zemininden meydana geldigi belirtilmistir. Dolayisiyla,
kadinlarin ev igindeki emeginin, kendilerine verilen dogal is yiiki seklinde goriildiigi
belirtilmistir. Buna ek olarak, ev iginin miktarinin ne kadar oldugu ile mesai saatlerinde
meydana gelen belirsizlik ile birlikte “gdrinmeyen emek” in de meydana geldigi
goriilmiistiir. Bu emegin degerinin bir karsiligmin alinamamasi ile beraber bu
durumdan kaynakli olarak, erkeklerin is disindaki kendilerine ayirdiklar1 vakitleri

diledikleri bigcimde degerlendirme olanaklarina sahip olduklar1 goriiliirken, kadinlarin
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bu “karsiliksiz emegi”, bir zorunluluk haline geldigi algisinin halen var oldugu
gozlemlenmistir (Yazgan, Yiicesahin ve Demir, 2017).

Bahsi gegen bu konu hakkinda bir arastirmada, emegin aktariminin nasil olacagi
ve emegin ediniminin oncelikle ailede deneyimlendigi belirtilmistir. Boylelikle ev
isleri aile ideolojisiyle eklemlenerek benimsenmistir. Bu iglerin baska is alanlarindan
ayr1 tutularak 6zel alana 6zgi bir bicimde sekil almasi ile beraber, ev isi, sanki kadina
aitmis gibi distiniilmistiir (Yazgan, Yiicesahin ve Demir, 2017).

“Harvard Business Review” da yer alan bir arastirmaya gore, kadinlarin ¢aligma
stresinin kisa oldugu ve bu bahsedilen silrenin ise ortalama olarak 2.2 yil oldugu
aciklanmistir. Isletme ortami agisindan ise kadinlarin iste kalma suresinin ortalama
olarak 1.2 yil oldugu belirtilmistir. Diger yandan, bu kisa kariyer strelerinin dahi, cok
agir parasal kayiplara neden olabildigine deginilmistir. HBR makalesinde yer alan
verilerde, kadinlarin isten ayrilmasi halinde, ortalama olarak % 18 kazang kayb1 ile
karsilastiklar1 goriilmiistiir. YOnetimsel agisindan inceleme yapildiginda ise kadinin

kazancinin ortalama % 28 diistiigli sonucuna ulasilmistir (HBR, 2005).
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Sekil 2.9 Calisanin Isine Ara Verdiginde Ugradig Zarar
Kaynak: HBR, 2005
Bu hususa ek olarak, kadinlar is yerinde ne kadar uzun siire kalirlarsa o kadar

kazang kaybi yasadiklar1 gdzlemlenmistir. Ornegin, yine sektdrler bazinda incelenmis
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olan bir galismada, kadinlarin is yerlerinde ii¢ veya daha fazla yi1l kalmalar1 halinde %
37 oraninda kazang kaybina ugradiklar1 goriilmiistiir (HBR, 2005).

Jane Waldfogel tarafindan yapilmis olan bir arastirmada, kadinlarin 20’li
yaslarin baginda ve ortasinda neredeyse erkeklerin kazandig1 miktar kadar kazandiklar1
aciklanmistir. Birkag yil suresince bu hizlarin1 koruduklart dile getirilmistir. Diger
yandan, kadinin ¢ocuk sahibi olmasi ile beraber kazanglarinda erkeklerin kazanglarina
gore c¢ok daha fazla bir diisiisiin ger¢eklesmeye basladigindan s6z edilmistir.
Dolayisiyla 40-44 yas aralii basarili bir kariyer yasi olarak ifade edilirken, ayni
zamanda aile kurmak i¢in de 6nemli yaslar oldugundan, bu yillarda isi birakan bir
kadinin bir daha yetismelerinin ¢ok zor oldugu sonucuna ulagilmistir (HBR, 2005).

Ebeveynlik ile birlikte maaslarda meydana gelen degisikliklerin yillara gore hizli
bir sekilde artti1 goriilmistiir. Cinsiyet farkliliklarindan meydana gelen degisimleri
yillara gOre belirten raporda, ebeveynlerin ¢cocuklarinin dogmasinin ardindan yillara
gore aldiklar iicretlerdeki gelisimlerin farklilik gosterdigine deginilmistir. Bahsi
gecen arastirmada, ¢ocuk dogmadan Once licrette meydana gelen degisimin yaklasik
olarak % 10 oldugunu ifade etmektedirler. Diger yandan, ¢ocugun dogmasinin
ardindan iicretler arasindaki farkin da daha hizli bir sekilde arttigi gézlemlenmistir

(Government Equalities Office, 2019).
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Kaynak: (Government Equalities Office, 2019)

Yukaridaki sekil 2.10°da da goriilebilecegi lizere, yar1 zamanl bir sekilde
calisma ile tam zamanli deneyimler hesaba alindiginda, ticretteki artislarda olusan
farklarin cinsiyetlere gore farklilik gosterdigi goriilmistiir (Government Equalities
Office, 2019).

Kadinlarin ve erkeklerin yar1 zamanli mesleklerde ¢alisma yiizdelerini ve
cocugun dogmasi1 donemindeki farkliliklar bu sekil ilizerinden de goriilebilmektedir.
Ebeveynlik 6ncesinde erkek ve kadin arasinda yar1 zamanli ¢alisma oranlar1 arasindaki
farkin ¢ok az oldugu goriiliirken ¢ocugun diinyaya geldigi andan itibaren birgok
kadinin yar1 zamanl ise gectigi goriilmiistiir. Diger yandan, erkekleri bu durumun
neredeyse hig etkilemedigi ifade edilmektedir (Government Equalities Office, 2019).

Bu anlamda, yar1 zamanli olarak calisan bireyler, ticret artisindan tam zamanl
calisanlara gore ¢ok daha fazla olumsuz olarak etkilenmistir. Diger yonden, tam
zamanli bir bicimde calisanlarin tecriibelerinin artmasi ile beraber Ucretlerinin de

yildan yila arttifin1 gérebilmeyi bekledikleri ifade edilmektedir.
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Sekil 2.11 Haftalik Olarak 25 Saatten Fazla Olmayacak Sekildeki Islerde Calisan
Bitin Kadinlarin ve Erkeklerin Yiizdesi

Kaynak: (Government Equalities Office,2019)
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Sekil 2.11°de, ilk ¢ocugun diinyaya geldigi siireci kapsayan 20 yilda {icretin
cinsiyete gore farklilik gosterdigi gorilmistiir. Bu dogrultuda, yari zamanh
calismanin kadinin tcretteki artisini egitim diizeyine bakilmaksizin engelledigi
belirtilmistir. Diger taraftan, egitim diizeyi yiiksek olan kadinlarin aldiklar1 iicretlerin
artmasinin ancak tam zamanli olarak ¢alistiklarinda miimkiin oldugu gézlemlenmistir.
Bu dogrultuda, egitimli olan kadinlar, ticretlerindeki yiikselis konusunda bu durumdan

daha fazla etkilenmistir (Government Equalities Office, 2019).
2.4.4.2 Soguk Isyeri iklimi (The Chilly Climate)

Bir diger 6nemli konu bashigr olan “Soguk Iklim” in ise ilk olarak sayilardan
olusan bir problem olarak ortaya ¢iktig1 seklinde aciklanmistir. Ornegin, bir sirkette
erkekler ¢ogunlugu olusturdugunda birka¢ kadinin bu durumda, ¢ok fazla oldugu
distiniilmiistiir. Baz1 zamanlarda maalesef kadinlarin sirket i¢indeki performansi
biitiin kadinlar olarak ele alinip diisiiniiliip bir daha ise kadin ¢alisan alirken temkinli
olalim yaklagiminin benimsendigi isletmelerin bulundugu goériilmistiir (Sandler,
1990).

Bir diger sorun olan kadmin roliiniin is diinyasinda degersizlestirilmesinden
bahsedersek, erkegin basarisinin yetenek olarak tanimlandigi goriliirken, kadinin
basarisinin ise sans, sezgi gibi dis faktorlere dayandirildigr belirtilmektedir. Bir bagka
engelin ise meslektas dayanismasi oldugu aciklanmustir. Ornegin, organizasyon
capinda, bir problemin olugmasi halinde ya da kisisel sorunlarin meydana geldigi
zamanlarda, erkeklerin, kadinlarla bu sorunlari paylasmaktan rahatsiz olduklari
gozlemlenmistir. Bu sebepten de kadinlarin toplantilardaki yorumlarmin erkekler

tarafindan 6nemsenmedigi goriilmiistiir (Sandler, 1990).
2.4.4.3 Cam Asansor

Bir diger baslik olan “cam asansor” kavramima deginirsek, kadinlarin
kariyerlerinde ilerlerken st seviyede bir yonetici olmak icin normal merdivenleri
basamak olarak kullandiklar1 goriiliirken, erkeklerin ise ayni pozisyona ulagabilmek
adina daha hizli bir sekilde cam asansor ile ¢iktiklari seklinde agiklanmistir. Bunun
yaninda, kadinlarin yogun oldugu meslekler ile ilgili olarak da 6rgut icinde erkek
yoneticilerin daha hizli ilerledikleri gbzlemlenmistir. Diger taraftan, yine kadin

yoneticiler icin durumun ¢ok farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Kadinlarin yogun olarak
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calistigi mesleklerde ilerlemelerinin zorlu oldugu belirtilmistir. Bu nedenle, cam
asansoOr kadin yoneticiler agisindan negatif olarak degerlendirilmistir. Sonug olarak,
kariyer basamaklarini erkeklerin daha emin ve hizli bir bigimde ilerledigi bir ortamin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger yandan, kariyer yolunda kadinlarin ilerlemelerinin
ise adim adim oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak, kadinlarin daha fazla egemen
oldugu mesleklerde de yine ayrimcilikla karsilastiklari agiklanmistir. Erkeklerin
yaptig1 gorevlerde yiikselislerinin kadinlara gére daha fazla oldugu belirtilmistir
(Alhas, 2020, s. 9-11).

2.4.4.4 Tkincil Bir Sekilde Degerlendirilmek (Second Shift)

“Second Shift” kavrami ise 1989 yilinda, Hochschild tarafindan populerlik
kazanan bir kavram olmakla birlikte ev ile ailedeki roller i¢in kadinin erkege gore daha
fazla katilm gostermesi gerektigi diisiincesinin oldugunu ifade eden ve kadinin
onlinde bu sebepten bir engel olusturdugunu ifade eden bir kavram oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun yalnizca anneleri degil, biitiin ¢alisan kadinlarin sahip
olduklar1 is yiikiini ve dolayistyla zamanlarinin kisith oldugunu acikladig
goriilmiistiir. Bahsedilen aragtirma, Amerika’da gecerli bir veri olsa da bagka tilkelerde
de benzer sonuglarin oldugu belirtilmistir. Ornegin, Hindistan’da kadimlarin
cogunlukla, hem ev isleri hem de ¢ocuklarinin bakimi rollerinin oldugu goriilmistiir.
Bunun yaninda “second shift” in yiksek seviyede depresyon ve kronik hastaliklar ile
iligkili oldugu g0zlemlenmistir. Bir diger 6rnek ise, Avusturalya’da 4000 hane halkina
uygulanan anketten toplanan veriler ile ¢alisan kadinlarin erkeklerden daha fazla is

yiikiiniin oldugu sonucunu gosterdigi goriilmiistiir (Caputi ve Crittenden, 2012,s.6).
2.4.4.5 Kariyer Esnekligi

Esnek calisma ile ilgili diizenlemeleri bu ¢alismada ele alirsak, yapilan bazi
aragtirmalar, siirekli olarak esneklige geciste yer ile zaman konusunda bireyler ve
organizasyona olan faydalarinin gogunlukla mutluluk, gelisen saglik olanaklar1 oldugu
belirtilmistir. Aym1 zamanda, is-yasam c¢atismasini en aza indirgedigi seklinde
aciklamalarin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin katilimimin daha aktif
bir hale geldigi ve is devrinde azalma gibi sonuclarin meydana geldigi One
stiriilmiistiir. Diger yonden, esnek kariyer ile ilgili yapilan bir arastirmada, esnekligin

sinirlart ¢éziime kavusturmasinin gerekliligine deginilmistir ve yeni kariyer ile ilgili
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¢cozlimler sunmasina ragmen bireylerin yagamina genis bir pencereden bakmakta
yetersiz olan bir kavram olarak karsimiza ¢iktigindan s6z edilmektedir. Bu duruma
ilaveten, aile ile kisisel yasam nedenleri konusunda bireyin kontrolii disinda gelisen
olaylardan olustugundan bahsedilmistir. Ornek olarak, bu organizasyonlarin akiskan
ve katmanli bir yapiya sahip olmayan bir bigimde yapilandirilarak gelistirildiklerinden
s0z edilmektedir (McDonald, 2017, s. 3-4).

Kadinlarin tam zamanli ¢aligma kurallarinin bulundugu bir ortam i¢inde olmalar1
durumunda esitsizlikle karsilastiklar1 goriilmiistiir. Yar1 zamanli ve esnek ¢alismanin

dolayistyla bagliliktaki azalmay1 da beraberinde getirdiginden s6z edilmektedir.
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Sekil 2.12 Esnek Programlara Erisimi 2015 Yilinda Saglanan 28 Avrupa Ulkesindeki
Calisanlarin Orani
Kaynak: Government Equalities Office,2019,s.38

Yukaridaki sekil 2.12° de de goriildiigii lizere, 28 Avrupa iilkesinin esnek
programlar1 ile ilgili bu durumu acikliga kavusturulmustur. Sonu¢ olarak,
organizasyon anlaminda kiiltiirdeki temel degisimlerin olmadigr durumlarda,
genisleme ve yogunlagmanin meydana geldigi sonucuna ulasilmistir (Government
Equalities Office, 2019).

Yukaridaki hususlara ilaveten, esnek ¢aligmanin pratik anlamda uygulanmayip,

politika olarak var oldugundan bahsedilmektedir. Ornegin, yoneticilerin kendilerini bu
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tarz politikalar karsisinda nasil gerceklestirilecegi ile ilgili kendilerini baskili
hissettikleri goriilmiistiir. Tamamen bu yap1 saglansa bile belirlenen hedeflere ulasilip
ulasilamayacagi ile ilgili baz1 endiseler duyduklar1 dile getirilmistir. Bunun sebebi ise
esnek calismanin basarili olabilmesinin, hem en alt diizeylerde hem de en (st
diizeylerde uygulanmasmin gerekliligi seklinde olmasi1 olarak ag¢iklanmistir
(Government Equalities Office, 2019).

Bir bagka aragtirmada ise, yar1 zamanli ve esnek c¢alisanlarin ¢alisma yollari
bakimindan organizasyon kiiltiirlerine baglilikla 6rtiismedigi seklinde agiklamalarda
bulunulmustur. Bunun sebebi ise organizasyon kiiltiirliniin uzun ¢alisma saatleri ile
esit bir baglilik saglamak istemesinden kaynaklandigi seklinde agiklanmustir.
Ortiismemesinin bir diger nedeni ise uzun calisma saatleri ile ¢alisan bireylerin daha
fazla kariyerlerinde ilerlemek istememelerinden kaynaklanmistir. Bu durum, yiiksek
pozisyona ulagsmak i¢in bu tarz bir tam zamanl c¢alisma kuralinin g¢alisanlara
uygulanmasinin beklenildigi bir ortamda goriilmiistiir. flaveten, yar1 zamanli ¢alisma
durumunda egitim ile ilgili firsatlara erismede zorluklarin yasanmistir. Alternatif
calismanin baghlig azalttig: goriilmiistiir. Ornegin, yar1 zamanl ve esnek galisma ile
ilgili ortaya c¢ikan catismada organizasyon kiiltiiriiniin sozlesmede uzun calisma
saatlerini talep etmesi sonucu yart zamanli caligmanin baghligi azalttig
belirtilmektedir. Buna ek olarak, gelecekte ilerleme olanaginin daha az olmasi
nedeniyle de bagliligin azaldigindan bahsedilmektedir. Yar1 zamanli ve kidemli olarak
calisanlarin oldugu bir is modeline ise ¢ok az rastlanmaktadir. Dolayisiyla, yari
zamanli caligmanin {ist yonetime gelme anlaminda bir engel olusturdugundan soz
edilmektedir. Genel olarak, organizasyon kiiltiirinde uzun c¢aligma saatlerinin yer
almas1 sonucu, kadinlar yar1 zamanli islerde daha ¢ok calistiklari i¢in ilerlemelerinin
onunde bir engel olusturdugu seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla, yari zamanli
olarak calisanlarin, firsatlara erisme noktasinda kisitlarla karsi karsiya kaldiklari
sonucuna ulasilmistir (Government Equalities Office, 2019).

Esnek ¢alismada ayn1 zamanda, gegici sozlesmelerin varligindan sz edilmistir.
Bu anlamda, yar1 zamanli olan islerdeki esnekligin, ¢alisma sartlari ve ticretler
bakimindan kutuplasmada bir artisin meydana gelmesine sebep oldugu agiklanmustir.
Dolayisiyla, gonallulikle surdirilen yart zamanli gorevlerden ziyade goniillii
olmayan bir bi¢cimde yapilan gorevlerin var oldugu goriilmiistir. Genel olarak hem
caligma saatlerinin uzun oldugu bir yapimin olmasindan hem de ek yardimin oldukca

az oldugundan bahsedilmistir. Ayni sekilde, tlicretin de oldukca az oldugu islerde
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genellikle genclerin, kadinlarin, go¢menlerin  ve emeklilerin  calistirildig
gozlemlenmistir. Bu duruma 6rnek olarak, Latin Amerika ve Orta Dogu’da s6zlesme
ile herhangi bir sorumlulugun bulunmadigi ve dolayisiyla da isten ¢ikarmalarin gelisi
giizel bir sekilde yapildigina deginilmistir (Makal ve Toksoz, 2015, s. 258). Bu
durumun temel isgiiciinden kadinlarin etkili bir bicimde yararlanamadigi anlamina
gelmesine neden oldugu seklinde agiklamada bulunulmustur (Makal ve Toksoz, 2015,
s. 259).

Tiirkiye’de genellikle emeklilerin, kadinlarin ve genglerin kayit dis1 bir sekilde
calismak durumunda kaldig1 gézlemlenmistir. Ornegin, tatil ile ilgili herhangi bir
hakkin olmamasi gibi durumlar veya is kazalarinda sigortali olmadiklari i¢in saglik
konusunda ¢esitli haklardan da yararlanamadiklar1 gorilmistiir (Makal ve Toksoz,
2015, s. 261). Dolayisiyla, kayit dis1 bir sekilde ¢alismanin ayn1 zamanda sigortadan
yararlanamama durumunu meydana getirdiginden s6z edilmektedir. Diger taraftan,
sigortali bir sekilde ¢alismanin pek ¢ok agidan avantajlari oldugu goriilmektedir.
Bunun nedeni sigortanin gelecekle ilgili bir giivence saglamasi seklinde aciklanmaistir.
Ayni sekilde, galistirilan fiziksel ortamlarin da is ile ilgili tanimlari, caligma streleri
ve fazla mesai gibi durumlarda genellikle problemler ile karsilastiklart
gdzlemlenmistir. Ornegin, tekstil sektoriinde ¢alisma kosullarida ortamda giiriiltiiniin
yogun oldugu, havasizligin oldugu, yazlar oldukca sicak, kislar1 ise olduk¢a soguk
oldugu, tozlarin ve boyalarmn olmasi ile birlikte de bu siirecin daha zorlagtigi gibi

sonuglarin ortaya ¢iktigi goriilmistiir (Makal ve Toksoz, 2015, s. 263-264).
2.4.4.6 Sozde Se¢im Retorigi

Yukaridakilere ek olarak, is deneyimlerinin kadinlari ne yonde etkilediginden
bahsetmek i¢in “sézde se¢im retorigi” kavrami kullanilmaktadir. Sec¢im retoriginde,
cinsiyete dayanan i§ paylagiminda, bahsedilen isleri yapmanin kadinlar ve erkekler
tarafindan  olusturulan tercihler sonucunda meydana geldiginden seklinde
agiklamalarin oldugu goriilmiistiir. Ornegin, kadin ¢alisanlarda kisisel tercih ile ilgili
olarak calisma saatlerini azaltmak durumunda kaldiklarina deginilmistir. Bu durumun
kadinlarin isi birakmasina ya da kariyerinde gerilemesine yol agacagi seklinde
yorumlamalar yapilmistir. Diger yonden, is-yasamin kadinlarin yapmis olduklari
secimlerde kisisel anlamda diisiinceleri sonucunda c¢alisma saatlerini azaltma

tercihinde olduklarini dile getirmenin dogru olmadig: belirtilmistir. Bunun sebebi ise
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kadinin rolii olarak diislinlilen ev isleri faktoriiniin, kadinlarin kariyer segimleri
yaparken oOnlerindeki bu engelin goérmezden gelindigi seklinde agiklanmustir.
Dolayisiyla, isyeri esnekligini yerine getirirken kullanilan yontemlerdeki eksikligin,
kadinlarin ¢alisma firsatlarin1 ve tercihlerini olumsuz anlamda etkiledigi goriilmiistiir.
Bunun sonucunda, zayif alternatiflerin ve sistemik 6nyarginin var oldugu bir ortamda
kadinlarin tercih yaptigi sonucuna ulagilmistir. Ayni sekilde, ayrimcilik ve sec¢im ile
ilgili smirlardan 6tlrl yine belirsizligi de beraberinde getirmis oldugundan S0z
edilmistir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

2.4.4.7 Cam Kup

Birgok meslegin, ilerleme seviyesinden ziyade, giris noktasinda cinsiyete gore
béliimlere ayrilmis oldugu agiklanmistir. Dolayisiyla, kadinlarin belirli meslekleri ya
da meslekleri secmede gercek¢i seceneklerin olmadigi ve geleneksel olarak diger
mesleklere yonlendirildikleri belirtilmistir. ilaveten, kadinlara cocuk ve yasl bakimi
rolleri verilmesi ve bunun devamli olarak diisiiniilmesi sebebiyle, cografi olarak
hareketliliklerinin erkeklerden daha kisitli oldugu seklinde bir algmnin oldugu
goriilmiistiir. Bu dogrultuda, kadinin kariyer molalarinin daha fazla olduguna da
deginilmistir. Ornegin, kadinlar, farkl1 topluluk taleplerinde bulunduklarinda, etnik
azinlik ge¢mislerinden dolayr uzamsal ve zamansal olarak karsilarina kariyer
engellerinin ¢iktig1 belirtilmistir. Bu noktada, bir¢ok kadinin cam bir tavan yerine cam
kiip tarafindan hapsedilmeye devam ettigi goriilmiistiir. Bu hususa ilaveten, ayni
terfinin takip edilmesi durumunda bile, kadinlara erkeklerden daha az maas verildigine
deginilmistir. Ayrica, kadmlarin gerekli olan gelisim ile egitime ¢ofu zaman
erisemedikleri ya da aile i¢i rollerinin oldugu diislincesiyle is hayatinda bazi
sorumluluklarin uygun gériilmedigi ifade edilmistir. Avrupa Ulkelerinde de Ust diizey
islerin erkeklere daha fazla verildigi belirtilmistir. Ornegin, Finlandiya® da y&netsel
isglici piyasalarinin cinsiyete gore dikey bir sekilde ayrilmaya devam ettigi
aciklanmistir. Ornegin, Cek Cumhuriyeti'nde dikey ayrimcilik kaliplarin mevcut
oldugu ve kadinlarin erkeklerden daha diisiik seviyedeki mesleklerde ¢ogunlukla

calistirildigi goriilmustiir (Brewis ve Linstead, 1999, s.5-7).

2.5 Cam Tavan Sendromunu Kirmaya Yoénelik Coziimler ve Oneriler

2.5.1 Is-Yasam Dengesinin Saglanmasi
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[s hayat dengesinin nasil saglanacagi konusu ile ilgili literatiirde birgok arastirma
yapilmistir. Kadinlarin profesyonel gelisim konulari ile ilgili degerlendirme yaparsak,
kariyerlerinin ve mesleklerinin kendilerinden beklentilerinin oldugu agiklanmuistir.
Bununla birlikte, kadinin rolii olarak diisiiniilen ev ile ilgili roller dolayisiyla, ailesinin
kadindan ev islerini yapma beklentisinin oldugu goriilmiistiir. Bu tarz sorunlar ise,
kadinlarin 6niine konulan bariyerler arasinda yer almistir. Dolayisiyla, is ile ailenin
toplumsal cinsiyetle ilgili konular olarak karsimiza ¢iktig1 ifade edilmektedir. Bunun
nedeni ise is ile ev tarafindan kadina yoneltilen isteklerin kadinlara farkli sekillerde
etki ettigi seklinde agiklanmistir. Bu durum ile birlikte kadinlarin hem ev isi hem de
cocuk bakimiyla ilgili olarak erkeklere gore daha fazla zaman ayirdiklar
gozlemlenmistir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

Cam tavan ile baglantili olarak, gesitli ¢6ziim ve onerileri inceledigimizde, ilk
olarak hem is hem de yasam dengesinin dengeli bir sekilde saglanmasi zerinde
duruldugu goriilmiistiir. Evden ¢alisma ya da yar1 zamanl is liretimdeki gelismeler ile
baglantili gibi goziikse de aslinda is paylasimini etkin kilmadig goriilmektedir ¢iinkii
yar1 zamanli olan ¢aligmalarin saatlerinde esneklige rastlanmadigi ve bu nedenle de
diger esnek is segencklerine gore daha farkli oldugu seklinde agiklanmaktadir. Diger
yandan, esnek calisma ile ilgili bazi faydalarin saglanabilecegine de deginilmistir. Bu
da ancak igyerlerinin ¢aliganina ve yaptigi islere deger verdiklerini ifade edebilmek
admna genis bir destek paketi ile mimkin hale gelebilecegi disiiniilmistiir (Smeaton,
2014).

Yart zamanli olarak kidemli pozisyonda ¢alismak i¢in kadinlarin yar1 zamanlh
calisma konusundaki isteklerini dile getirdikleri gérilmektedir. Bdylelikle de statii
kaybindan kaginmaya ¢alistiklar1 belirtilmektedir. Ote yandan, saatlerde bir azalmanin
meydana gelmesi beklenmesine ragmen is yiikiinde c¢ogunlukla bir azalmanin
meydana gelmediginden bahsedilmektedir. Bu durumun bazi igyerlerinde hem yar1
zamanli olarak ¢alisip ticretlerinde azalma goriilen hem de isteki yogunlugun arttigi
durumlar1 beraberinde getirdigi seklinde ifade edilmistir. Diger yandan, bahsedilen
dengeyi saglayabilmek adina katkinin oldukga kisitli oldugu gozlemlenmistir. Yari
zamanl ¢alisanlardan her zaman uygun olmalarinin beklendigi de yapilan aragtirmalar
sonucunda dile getirilmistir. Hatta ¢alistigi giinler disindaki glnlerde bile bu
beklentiye rastlanmigtir. Bu anlamda, ¢ogunlukla yar1 zamanli ¢alisma ile birlikte
maag artisi da durdurulmustur. Tecriibelerinin sonucunda ilerlemelerinin ise, ¢ok

kisith oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, kadinin iicretinin arttirtlmasi konusunun
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onemsizlestirildigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu olusan etkinin Ozellikle egitimli
kadinlarda siklikla goriildigii belirtilmektedir. Kendilerini yar1 zamanli iste
ilerlemeyeceklerini anlayarak tam zamanli ¢alismaya yoneldikleri goriilmektedir.
Bunun sonucunda, kidemli seviyedeki mesleklerde yari zamanli is olanaklarinin
artmasina ragmen, terfi etmenin gerg¢eklesmesi konusunda biiyiik bir engelin ortaya
ciktig1 agiklanmigtir. 2012°de yapilan bir aragtirmada yar1 zamanli calismanin terfi igin
herhangi bir sans vermedigi goriilmiistiir. Yalnizca, tam zamanli olarak ¢alisanlarin %
17’sinin terfi olacagi seklinde agiklama yapilmistir. Hatta yar1 zamanh islerde terfi
alma ihtimalinden biiyiik olasilikla bahsedilmedigi dile getirilmektedir.

Yar1 zamanl ya da tam zamanli terfi etmek sansindaki uguruma en sik yiiksek
pozisyondaki calisanlarda rastlanmistir. Dolayisiyla, yart zamanl olarak calisanlarin
seviyesinde vasifli islerde bir artis olmasina ragmen saatlerdeki azalma konusundan
bahsetmeleri durumunda, 6ncelik, tam zamanli olarak ¢alisanlara verilmistir. Ornegin,
satig asistanlarinin kendilerini tam zamanli ¢alisanlar karsisinda firsatlarinin daha
kisith oldugunu diistindiikleri goriilmiistiir. Diger bir yandan, “yar1 zamanli” bir
sekilde yiyecek icecek sektoriinde calisan asistanlarin kendilerini ileride yonetici
olarak diistinemediklerini belirtmis olduklarina deginilmistir. Bunun sebebi ise,
yoneticilerin ge¢ saatlere kadar calistiindan ve yazili olmayan kurallarin var
olmasindan kaynaklandigi seklinde agiklanmistir. Bazi durumlarda ise, kadinlarin, yari
zamanli ¢alismak i¢in bir anlagmaya varmak istediklerini dile getirmelerinin ardindan
gorevlerinin degismesi ile ya da daha diisiik olan pozisyonlarda yer almalar1 seklinde
sonuglandigindan bahsedilmektedir (Government Equalities Office, 2019).
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Sekil 2.13 Kadlarin Yo6neticilik Mesleklerindeki Payinin 2017 Yilina Gore Yuzdesel
Acidan Incelenmesi
Kaynak: Eurostat, 2019,s.2

Ulkeler ile ilgili yapilan bir arastirmada ise, yukaridaki Sekil 2.13’te de
goriildiigli lizere, yonetimsel pozisyonlar arasinda kadinlarin en biiylik pay aldig
tilkenin % 56 orani ile Letonya oldugu goriilmiistiir. Bunu takip eden iilkelerin ise %
49 ile Estonya ve Bulgaristan, % 47 orani ile Slovenya ve Polonya, % 43 orani ile
Macaristan, % 42 ile Isve¢ ve Litvanya, % 41 orani ile Irlanda ve son olarak % 40 ile
Slovakya oldugu seklinde aciklanmistir. Diger yandan, yoneticilerin tigte birinden
daha azinin kadinlardan olustugu iilkelerin ise % 15 orani ile Liikksemburg, % 23 oran
ile Kibris, % 29 orani ile Danimarka, Cekya, Italya ve Hollanda, % 30 orani ile ise
Almanya, % 32 oraninda ise Avusturya ve Yunanistan’in geldigi goriilmiistiir. AB
seviyesindeki yoneticilerin % 36’sinin kadin oldugu sonucuna ulasilmistir (Eurostat,

2019, s. 2).
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Sekil 2.14 Kadin Yonetim Kurulu Bireylerinin, Halka A¢ik Olan ve En Biiyiik Olan
Sirketlerde Payinin 2018 Yilinda Yiizdesel A¢idan Incelenmesi
Kaynak: Eurostat, 2019,s.3

Yukarida yer alan Sekil 2.14’te de ifade edildigi {izere, kadin yonetim kurulu
bireylerinin, halka agik olan ve en biiylik olan sirketlerde paymin en ¢ok % 44 orani
ile Fransa’ oldugu belirtilmistir. Bunu takip eden iilkeler ile ilgili ortaya ¢ikan sonugta
ise % 36’smin Isveg ve Italya’da, % 35’inin Finlandiya’da ve % 34’iiniin ise
Almanya’da oldugu seklinde aciklama yapilmistir. Olgegin diger ucu incelendiginde
ise kadmlarim % 8’inin Estonya’da, % 9’unun Yunanistan, % 10’unun Malta’da,
%11’inin Romanya, Litvanya ve Kibris’ta, % 13’iiniin Liiksemburg’da, % 14’ iiniin
Cekya, % 15’inin Macaristan ve Bulgaristan, % 17’sinin Hirvatistan ve % 19’unun ise
Irlanda’da oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, AB seviyesinde, ydnetim
kurulunda yer alan bireylerin % 27’sinin kadin oldugu goézlemlenmistir. Son bes
seneye bakildiginda ise bu payda 9 puanlik bir artisin meydana geldiginden
bahsedilmistir (Eurostat, 2019, s. 2)

Ayn1 zamanda “is-aile” ile ilgili olusan c¢atisma hakkinda incelenen bir
arastirmadan bahsedersek, catismanin azalmasinin daha katilimecr ve memnun bir
isgiiciiniin varligini da getirdiginden s6z edilmistir. BOylelikle, ¢alisan ne kadar motive
edilirse o kadar da iyi bir performans sergileyecegi dusliniilmiistir. Dolayisiyla,
calisana sergilenen davranis bigiminin olduk¢a Onemli oldugu sonucuna
ulagilmaktadir (Smeaton, 2014).

Diger taraftan, giinlimuzde, tiikkenmisligin zamanla daha da kotii bir hale geldigi

goriilmiistiir. Ote yandan, esitliligi ve kapsayict olmayr bir deger olarak
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benimsenmesinin olduk¢a dnemli oldugu belirtilmistir. Bu anlamda, yoneticilerin de
ekiplerini nasil yonetmesi gerektigi noktasinda daha aktif bir sekilde hareket ettikleri
belirtilmistir. BOylelikle gergeklesen bu durum, calisanlara da olumlu anlamda
yansimis olup calisanlarin %32 oraninda kendini daha az tiikenmis hissettikleri
goriilmustiir. Ayni sekilde, %33 oraninda ise daha az isten ¢ikma ihtimallerinin oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Diger yonden, genel olarak uzaktan c¢alisma durumu
incelendiginde, ¢ogu calisanin esnek bir sekilde olan ¢alisma sekline deger vermesine
ragmen, bu bahsedilen ¢alisma biciminin olumsuz &zelliginin ise ¢alisanlardan hep
tetikte olmalarinin beklenilmesi seklinde oldugu goriilmiistiir. Bir baska deyisle, 7/24
bir sekilde calisanlardan hazir olmalarinin beklenildigi bir yapinin oldugu dile
getirilmektedir. Dolayisiyla, 0zellikle kadmlarin  tikenmislik  seviyelerinin
erkeklerden daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu tiikenmislik ile ise daha ¢ok
miicadele sergileyebilmek adina, daha fazla gaba gostermek zorunda kaldiklart
gozlemlenmistir (HBR, 2021).

OECD tarafindan yapilmis olan bir aragtirmaya gore ise “is-hayat dengesi”
saglamanin, kadinlarin istthdam oranini arttirmakla birlikte fiziksel ve ruhsal
sagliklarini da olumlu anlamda etkiledigi goriilmiistiir. Diger yonden, “ig-aile ¢atigsma”
sinin olmasi halinde bu durumun stresi de beraberinde getirdigi dile getirilmistir. Bazi
durumlarda, “is-hayat dengesi” ile ilgili politikalar1 avantaj olarak dile getirilenler olsa
bile, ¢alisanlarin kariyer ile ilgili hedeflerine zarar verdigi sonucuna ulagilmaktadir.
Ornegin, yar1 zamanli calisma ile agirlikli olarak kadinlara diisiik iicretli olarak alt idari
islerin verildigi ve biirolarda ¢alistirildiklar1 seklinde ifade edilmistir. Sonug olarak,
derin bir kilttrel degisiklik ile birlikte kidemli yoneticilerin ve bu noktada erkeklerin
de is-hayat dengesinin nasil kullanilip gelistirilecegini idrak etmelerinin 6nemli oldugu
diigiintilmiistiir. Boylelikle, yetersiz finansmani ile yetersiz kaynagi olan program ve
politikalardan kagiilmasmin miimkiin hale gelebileceginden séz edilmistir. Bu
dengenin yalnizca diisiik maash ya da diisiik seviyedeki ¢alisanlara uygulanmamasi
gerektiginin de ©nemi vurgulanmustir. Ornegin, Isveg’te biitiin 6zel ve kamu
kuruluslarinda izinlerin kosullari ayn1 olmakla birlikte 3 ay siiren aile izninin hem baba
hem de anne igin gecerli oldugu goriilmiistiir. Bu izinlerle ilgili olarak Isveg’in pratikte
babalar1 daha fazla ebeveyn izni almaya cesaretlendirdikleri belirtilmistir. Bu
degisikligin sebebi ise, kadinlarin ve erkeklerin esit bir sekilde bu izinden
yararlanmasini saglamak seklinde agiklanmistir. Bunun yaninda memurlar icin de ek

mali destegin verildigi goriilmektedir. Yar1 zamanli is ile ilgili yapilan dizenlemelerin,
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memurlar i¢in de gegerli olmasi gerektigi belirtilmistir. Dolayisiyla esnek ¢aligma sekli
Onerilmesi ile kamu gorevlilerinin 6zgiirce ¢alisma siirelerini ayarlayabilecekleri bir

ortamin olusmasinin iyi sonuglar verebilecegi seklinde ifade edilmistir (OECD, 2018).
2.5.1.1 Kadin Istihdaminin Artmasi ve Esitligin Saglanmasi I¢in Céziimler

Kadin istihdamini saglayabilmenin olduk¢a 6nemli bir konu olduguna literatiirde
siklikla yer verilmistir. Ilk olarak kadimnlara ve erkeklere egitimin, refahin ve
beslenmenin esit bir sekilde saglanmasinin gerekli oldugu gériilmiistiir. Ote yandan,
tam zamanli ve diizenli saat ¢alisma sarti varsa bu durumun kadin ile uyugsmamasi
durumunda kadinin gelirinin kisitlanmasina sebep olacagindan bahsedilmistir. Bu
durumun, yoksullugu beraberinde getirebilecegi belirtilmistir.

Yukaridaki bilgilere ek olarak, 340 diiyeli olan firmalarin, sirketlerin ve
¢ogunlugu Fortune 500 sirketlerinin olusturdugu ankete goOre organizasyondaki
uyelerin % 54’tintin toplumsal cinsiyet esitligini oncelikli hedef olarak gordiigi
sonucuna ulasilmistir (Thompson, 2007, s. 13).

Dolayisiyla, toplumsal cinsiyette esitsizligin oldugu ve basmakalip cinsiyet
kodlamalar1 olan isyerlerinde organizasyondaki stratejik degisikliklerin engellendigi
goriilmiistiir. Ornegin, organizasyon i¢inde “kadmin gorevleri” ve “erkegin gorevleri”
seklinde siirlamalarin olmasi sonucunda ¢esitli problemler yasanmistir. Dolayisiyla,
toplumsal cinsiyetteki esitsizligin ayni zamanda hiyerarsiyi ve ayrimciligi da
beraberinde getirdigi goriilmiistiir (Johansson ve Abrahamsson, 2017, s. 3-4).

Sorunlarin tekrardan gézden gecirilmesinin bu noktada oldukc¢a 6nemli oldugu
distintilmustiir. Boylelikle, organizasyon iginde ¢alisanlara esit degerin verilebilecegi
bir ortamin olusacagindan bahsedilmektedir. Bu verilen esit degerin sayesinde de is
yerinde 6grenmeyi engelleyici etkilerin ortadan kalkacagi aciklanmistir. Dolayisiyla,
toplumsal cinsiyette meydana gelen esitsizligin mekanizmalarinin tekrar goézden
gecirilmesi ve bu sorunu ortadan kaldiracak bir degisimin 6grenen organizasyonda
varliginin  devam ettirilmesinin  énemine vurgu yapilmistir. Bu 06grenen
organizasyonlarda etkilesim ve iletisim isteginin agirlikta oldugu goriilmiistiir.
Boylelikle de organizasyondaki sinirlarin yerini artik iletisim, terfi, ise alim ve
katilimin artmasi beklenmistir. Cinsiyete dayali olmayan yapilardan olusmasinin
saglanmasinin gerekli oldugu da belirtilmistir (Johansson ve Abrahamsson, 2017, s. 3-
4).
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Ornegin, Amazonda’ki bir ydneticinin, ise alim konusunda 6zgec¢mislerindeki
eksiklikler veya adaylarin ne tarz yetenek eksikliklerinin bulundugu gibi konulari ele
almak yerine, adaymn genellikle potansiyeline énem verdikleri goriilmiistiir. Ornegin,
dogum izninden sonra ise doniis programlarinin kariyerlerine ara vermek durumunda
kalan calisanlar i¢in gayet normal oldugu yaklasimiyla ve anlayisla bakilmasinin
gerekliliginden bahsedilmistir. Firmalar1 yetenek ile ilgili bu havuzun iginde
olmalarini saglayan seylerden birisinin ise STEM (Bilim, Teknoloji, Muhendislik ve
Matematik) oldugu seklinde agiklanmistir. Bunun nedeni ise yetenege yonelik olarak
bir ihtiya¢ oldugunun diisiiniilmesi seklinde dile getirilmistir. Dolayisiyla, kadinlarin
teknoloji ile ilgili konularda istihdamini saglamanin bu noktada olduk¢a Onemli
oldugundan séz edilmistir. Ornegin, Facebook ile Apple gibi firmalarda ise aktif bir
sekilde katilimin saglanmasi i¢in ise donds ile ilgili programlara yer verilmistir. Geri
doniis programlar1 konusunda ya da ise alim programlarinda yer almayr arzulayan
bireylerin en az 2 yilligina kariyerlerine ara vermis olmalar1 ve ¢aligsma tecriibelerinin
de en az 3 y1l olmasinin zorunlu oldugu belirtilmistir. Ote yandan, ¢ok sayida sirketin
en az 5 ile 7 senelik is deneyimleri sartin1 istedikleri goriilmiistiir. Diger yandan, Ford
ve Amazon’da uygulanan programlarda maasi az olan calisanlar ile niteliklerinin

altinda olan ¢aliganlar i¢in katilim saglamalari igin firsat verilmistir (HBR, 2021).
2.5.1.1.1 Anne Duvarina iliskin Céziim (The Maternal Wall)

Is ile hayat dengesini kadimlarin profesyonel gelisimi konular1 ekseninde ele
alirsak, ev isinin esitsiz bir sekilde paylasilmasi, kadinin ilerlemesini engelledigi gibi
ayni zamanda isteki kazancin1 da engellemektedir. Bu ucret farkinin arkasinda yatan
neden ise, kadinin rolii oldugu diisiiniilen ev isleri olarak agiklanmistir. Bu engelin
anneye yoneltilen “the maternal wall” olarak da adlandirilan bir engel oldugu
gorllmiistiir. Aile dostu desteklere odaklanildig: dile getirilse bile odaklanilanlarin
hedefler ile tutarsizlik gdsterdigi sonucuna ulasiimistir. Ornegin, “evden ¢alisma” ve
yart zamanli programlari sabah 8, aksam 5 olarak duzenlemede belirtilmektedir.
Kisilerin bu calisma sartlarina sahip oldugu goriilse bile, calisma saatlerinde
farkliliklarin goriilebildigi orneklerin mevcut oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla,
daha kapsayici bir sekilde gesitli programlarin oldugu ve bunun sonucunda birgok
fayday1 da beraberinde getiren 6rneklere rastlanmaktadir. Bagka bir ornek olarak,

yerinde ¢ocuk bakim tesisleri is ylikiinlin azalmasina ve bireyin ailesi ile isi arasindaki
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karisiklig1 6nlemesine yardimci oldugu bir uygulama oldugundan s6z edilmistir. Buna
ek olarak, ebeveyn izni ve cretli izin gibi kariyer planlarinin yeniden gdzden
gecirilmesinin  énemli oldugu disiiniilmiistiir. Bazi zamanlarda ise, is-yasam
programlarinin firmanin biiyiikliigiine gore gesitlendigi goriilmiistiir. Ornegin, Kiigik
firmalarin biiyiik firmalara kiyasla daha esnek calisma ve dogumdan sonra ise
kademeli olarak doniisii sagladigi sonucuna ulasilmistir. Buytk firmalarda ise, daha
fazla c¢alisana yardim programlar1 uygulanmis ve emeklilik programlarina yer
verilmistir. Bu neticede, is ile aile eksenindeki programlarin dogru uygulanmasi
halinde calisana destek olacagi diislinilmiistiir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).
Ornegin, aile destegi ile ilgili son yillarda yapilan uygulamalara 6rnek olarak
Arjantin’de dogum izninin ardindan is ile yasam dengesini saglayabilmek i¢in vergi
idaresi 2019 yilinin basindan itibaren, kadinlar i¢in ise geldiklerinde ¢ocugu i¢in siit
sagma ve emzirme alanlarinin uygulamaya konulmaya baslandigi gériilmiistiir. Diger
bir 6rnek ise, Kanada’da saglikli ve giivenli bir is ortamini desteklemek i¢in psikolojik
ve fiziksel refah1 destekleyen, giincellenmesinin 2016 yilinda yapildigy, is yeri ile ilgili
yonetim politikasina yer verilmistir. Italya’da ise, 2012 yilinda tanitilan bir protokole
gore uzun siire uzakta olan ¢alisanlarin tekrardan ise yerlesmelerini saglamak igin ilgili
iletisimi gelistirmeyi destekledikleri goriilmiistiir. Ornegin, calisanlarin e-posta
kutusuna erisim saglayabilmesi, ¢esitli egitimlerin saglanmasi ve tekrardan ise
donmeleri i¢in olusturulan desteklerin olusturulmasi seklinde oldugu belirtilmistir
(OECD, 2020). Bununla birlikte, yeni teknolojiler ve yeni organizasyon sekilleri bu
diizenin nerede, ne zaman ve 0zellikle de nasil uygulanacagi ile ilgili bilginin agikliga
kavusturulmasinin gerekli oldugu iizerinde durulmustur. Bu diizeni saglamak i¢in ise
is yapisinin belirlenmesinin  6nemine deginilmistir. Diger taraftan, sinirlarin
bulaniklasmas1 durumunda ¢alisanlardan isverenlerin yeni taleplerde bulunduklari
gozlemlenmistir. Dolayisiyla, arastirmalar fazla ¢alisma siiresinin ve mesai Saatlerinin
calisandan talep edilmesi halinde, is ile yasam konusunda olusacak olan bir gatismaya
neden olabilecegi belirtilmistir (Gronlund ve Oun, 2017, s. 7-8). Bu duruma ilaveten,
igverenlerin ¢alisanlarin aile ile kisisel ilgi alanlarina duyarli olmasinin gerekli
olduguna deginilmistir. Dolayisiyla, aslinda duygusal destegin diger diizenlemelere
gore daha Onemli oldugu disiiniilmistiir. Bu durumun sebebi duygusal destegin
yoOneticilerin organizasyon igerisinde ¢alisanlarinin ailesi ile ilgili sorumluluklar ile
ilgili ne kadar duyarli oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmasi seklinde aciklanmistir.

Dolayisiyla, is tatmininin de c¢alisanlar1 pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir

64



(Spagnoli, Presti ve Buono, 2019, s. 3). Ornegin, Tiirkiye’de 201 kadmn ile birlikte
yapilan bir arastirmadan elde edilen neticelerden yola ¢ikilarak, ¢alisan annelerin
yoOneticileri tarafindan ya da esleri tarafindan duygusal anlamda destek almaya 6nem
verdikleri sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla, yoneticileri tarafindan duygusal anlamda
destege erisebilen annelerin, is ile aile arasindaki karsilasacaklari catismanin daha az
oldugu gozlemlenmistir. Bu yapilan arastirmadan ortaya c¢ikan bir baska neticede

eslerin birbirleri ile ev islerini paylasmalarinin da olumlu sonuglar doguracagi

diistiniilmiistiir (HBR, 2019).
2.5.1.1.2 Ust Yonetimden Destek

Ayni sekilde, yonetimden gelen destegin de dnemli olduguna deginilmistir.
Ornegin, evden ¢alisma ya da esnek programlari yoneticinin onay1 ve anlayist olmadan
uygulamanin zor oldugu gorilmiistir. Bu yoneticilerin, olumlu davranislart
modellemeleri ve destek ¢ikmalariin kiymetli oldugu belirtilmistir. Bu yonde, is-aile
programlarini kullanirken igverenlerin rol model oldugu goriilmiistiir. Diger taraftan,
caliganlarin  yoneticileri ile aymi programlari kullanmak gibi herhangi bir
zorunluluklarinin olmadiginin agiklanmasinin faydali oldugu diisiiniilmiistiir. Ust
konumda yer alan pozisyonda iletisimin yetersiz oldugu durumlarda uygulanan
programlardaki fayda ve hedeflerin yanlis anlasilmalara yol agma ihtimalinin
oldugundan bahsedilmektedir. Birgok politikanin dolayisiyla farkli gruplardaki
caliganlar icin ayr etkisinin bulundugu goriilmektedir. Ote yandan, bu programlarin
esitlik saglanmadan uygulanmasi durumunda dengesizligin meydana gelmesinin s6z
konusu olabildigi gériilmektedir. Ornegin, bu esitsizliklerin getirdigi ¢ocuk bakimu ile
ilgili anne ve babanin aldiklar1 sorumluluklarin esit olarak dizenlenmemesi
durumunda ebeveynlerin ilerleme seceneklerinin de engellenmesinin s6z konusu
oldugu sonucuna ulagilmistir (Barreto, Ryan ve Schmitt, 2009).

Ornegin, toplumsal cinsiyet konusundaki esitligin daha ¢ok gelismesini
saglamak adina gerceklestirilen desteklerin en yogun sekilde goriildiigii sektorlerin
finans ve teknoloji oldugu goriilmiistiir. Ote yandan, firmalar tarafindan ise alimi
saglanan kadin calisanlarin, ilerlemeleri ya da terfilerinin gergeklestirilmemesi
durumunda, cinsiyet esitligine ulagmalarimin  mimkin hale gelemeyecegi
belirtilmistir. Unilever firmasindaki calisan bireylerin de esitlik konusu, kapsayicilik

konusu ve ¢esitlilik ile ilgili farkindaliklarinin oldugu ve boylelikle, terfi hususu, elde
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tutma ve ise alima yonelik olarak kararlarini temkinli bir sekilde siirdiirdiikleri
belirtilmistir (HBR, 2021).

Dolayisiyla, ¢alisanlar ve yoneticiler konular: ele alirken, kiiltiirel destegin en
cok saglandigi durumlarda dahi politikalarin kullaniminin nedeninin i¢ yuzdindn
anlagilmasimin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, bu konular Uzerine
konugsmanin ve yazmanin ¢alisanlarin ilerlemesini de beraberinde getirdigi
goriilmiistiir. Bu durum neticesinde, ¢alisanlarin konuyu daha iyi anladigi ve dile
getirilmek istenen ile ilgili bir cercevenin olusmasini saglamak seklinde agiklanmustir.
Diger yonden, ayn1 zamanda politika yanlis kullanildiginda, agir is yiiklerinin olmasi
durumunda ve fazladan g¢alisma siireleri ile karsilasildiginda calisma arkadaslar
tarafindan bu politikalarin engellenme ihtimalinin s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Bu
anlamda saglikli bir diizenin olusabilmesi ig¢in politikalarin dogru bir sekilde
uygulanmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Hoeven Miller, Peper ve Dulk,
2017).

Ayni sekilde, isverenin galistigi ekibe izne ¢ikma siirecini agik¢a ifade etmesinin
olduk¢a 6nemli oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla, calisana izin siliresince maillere
bakmak zorunlulugunun olmadiginin belirtilmesinin faydali olacag: diisiiniilmiistiir.
Hatta sirkette iznini kullanan bir ¢alisanin olmasi1 durumunda, e-posta alicist ile ilgili

cizelgeden ¢ikarilmasi onerilmistir (HBR, 2017).
2.5.1.1.3 Is Motivasyon Teorisi

Istihdamin arttirilmasina iligskin olarak bir baska baslik olan is motivasyon
teorisinden bahsedersek, yapilan bir arastirmaya gore, giderek artan yeni teknolojilerle
birlikte ve is giiciindeki farklilagma ile birgok doniisiimiin meydana geldigi
belirtilmektedir. Ucret alarak istihdamu saglanan kadinlarda “1964 Medeni Haklar
Yasast” ile sayilarinin 6nemli derecede arttig1 sonucuna ulasilmaktadir. Diger yandan,
ABD isgiici demografisinde 1980°1i ve 1990’11 yillar boyunca, éncekine gore daha
yavas bir degisme goriilse de degisimin gergeklestigi goriilmektedir. Ornegin, ev isleri
disindaki islerde calisan kadinlarin yiizdesi incelendiginde % 50’den % 59’a ¢iktig1
sonucuna ulagilmaktadir. Bu yillarin ise 1989-1999 arasinda oldugu dile
getirilmektedir. Sonrasinda, emeklilikteki gecikmeler, yasam siiresindeki artis gibi
nedenlerle niifus demografisinde de degisimler gorilmistir. Bu durumun, is

yerlerinde farkli gruptaki nesilleri de bir araya getirdiginden s6z edilmektedir. Bunlar,
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Baby Boomers, X kusagi ve Y kusaklar1 olup c¢alisma ortaminda yer almaya
basladiklar1 agiklanmistir. Ayni sirketlerde yer almalar ile birlikte ayni ekibin de bir
parcast haline geldikleri belirtilmistir. Boylelikle, yas gruplarinin farklilagsmasinin,
hem is hem de yasam ile ilgili girisimleri de etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla,
kisisel hayat ile ilgili farkli beklenti ve tutumlarin olugsmaya basladig1 gézlemlenmistir
(Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

Ornegin, bireylerin yasinin ilerlemesi ile birlikte benlik ile ilgili guvenin de
arttig1 goriilmektedir. Bu sebepten, bu kisilerin rol modellere olan ihtiyacinin azaldigi
sonucuna ulasilmaktadir. Diger bir yonden, yapilan baska bir arasgtirmaya gore, rol
modellerini gézlemlemenin aslinda yasla beraber bir azalma gdstermedigi sonucuna
ulagilmistir. Yalnizca bireyin farkli boyutlar ile ilgili yaptig1 vurgunun degistigi ifade
edilmektedir. Ornegin, edinme seviyesi olarak isimlendirilen erken Kariyerde
bireylerin kendilerine yakin hissettikleri rol modelleri ¢esitli nitelikleri de kullanarak
taklit ettikleri gorulmektedir. Kariyer ortasinda ise, bireylerin rol modellerinin sahip
oldugu olumlu 6zellikleri se¢mesi ile birlikte 6zgilivende artisin meydana geldigi
belirtilmektedir. Sonrasinda ise, kariyerleri ile ilgili yaptiklar1 se¢imlerin daha kisitl
oldugu goriilmektedir. Diger yandan, geg kariyerde ise bireylerin benlik kavramlariin
onaylamaya ve gelistirmeye basladiklart sonucuna ulasilmaktadir (Sealy ve Singh,
2010).

Bu anlamda esneklikteki degisime deginirsek, esnekligin, uzlagma yetenegi ve
istekliligi ile ilgili bir kavram oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla, esneklik, kolayca
biikiilebilmekle birlikte bunu yaparken kirmadan gergeklestirmenin de olduk¢a 6nemli
oldugu ifade edilmektedir. Ornegin, isyerindeki esneklikte yasi ileri olan ¢alisanlarin
ileriki yaglarda tretkenliginin devam ettirilmesinin saglanmasinin etkili olacagi
diisiniilmektedir. Bu amagla, ileriki yaslardaki ¢alisanlarin isttihdaminin saglanmasi
ve motive edilmesinin isgiiclinii etkiledigi diisiiniilmektedir. Boylelikle, esnek ¢alisma
programlari ile ilgili uygulanis bakimindan kadinlar ve geng ebeveynler icin bir
degisimin yasandigi dile getirilmektedir. Diger yonden, genel olarak dinyada
emeklilik yaslarinin artmasi ve diinya genelinde ortalama yagam siiresinin uzamasi ile
birlikte organizasyonlarin farklt yas grubundaki ¢alisanlardan olusturulacagi
yorumunda bulunulmustur. Ornegin ¢agimizdaki teknoloji ile birlikte gencler daha
kolay adapte olurken, yasi ileri olanlarin ise yasadiklari deneyimlerden cesitli
konularda bilgi sahibi olunabilecegi goriilmektedir. Dolayisiyla, cesitli yas

gruplarindaki calisanlarla kurulacak olan istihdam baginin nasil meydana getirilecegi
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ile ilgili isteklerin ve ihtiyaglarin da sekillenmesinin 6nemli oldugu belirtilmistir.
Boylece, is motivasyonu teorisi, geng calisanlarin ve yast ileri olan ¢alisanlarin motive
olmalarindaki farkliliklarin oldugunu da ifade eden bir kavram olarak agiklanmustir.
Motivasyonlarinin saglanmasi noktasinda ise istihdamda da bir artisin meydana
gelebilecegine deginilmistir (Bal ve Jansen, 2016, s. 24).

Esnekligin saglanmasinin, c¢ogunlukla dogru bir sekilde yapilmadig
goriilmiistiir. Firmalarin adil bir sistemi olmasi i¢in ¢alisma saatlerini daha azaltmalari,
i paylasimi ya da uzaktan calisma ile ilgili konular ve yonergelerin belli olmasi
esnekligin  kabul ile ilgili siirecini olusturmak anlaminda O6nemli oldugu
disiiniilmistiir. Sirketteki bireylerin nerede ¢alismak istedikleri ve ¢alismak istedikleri
zamani dikkate alarak, buna yonelik olarak bir takvim gelistirmenin faydali sonuglar
ortaya ¢ikaracagi diistiniilmiistiir. Bu hususa ilaveten, isverenlerin ¢alisanlarini hangi
standartlarin belirlendigine iliskin olarak egitmesi gerekli goriilmistiir. Boylelikle,
calisan1 olumsuz bir sekilde etkileyen bir esneklik varsa bu esneklik ile ilgili olusan
damgalarin Oniine gegebilmenin 6nemli olduguna deginilmistir. Alliance firmasinin
ekipteki kisilerin birbirleriyle iletisimin etkili bir sekilde saglanmasina 6nem verdigi
goriilmiistiir. Bazi durumlarda yiiz yiize goriismeler gergeklestirmenin ya da video
goriismeleri araciligryla toplanilmasinin ¢alisanlar i¢in oldukca faydali oldugu
distintilmustir (HBR, 2021).

Buna yonelik olarak bir bagka ¢oziim ise, bireylerin émiirlerinin uzamasi ile
birlikte yeteneklerine daha ¢ok vakit ayirabilme firsati elde edebilecekleri seklinde
aciklanmistir. Ornegin, bazi bireylerin emekli olmay1 tercih etmeyip ise tekrardan
donmeyi tercih ettikleri durumlara rastlanmigtir. Bu noktada ise, tam zamanli bir
sekilde ¢alisma zorunlulugu ile ilgili herhangi bir zorunluluk bulunmaz ise daha zevk

alarak islerde caligtiklar1 gériilmistiir (HBR, 2018).
2.5.1.1.4 Koprii Istihdam Teorisi

“Koprii istthdamai teorisi” kariyer istthdaminin tam zamanli olarak takip edilmesi
ile birlikte ¢alisanlarin isten ayrilmasindan 6nce istihdam ile ilgili asamada yas1 ileri
olan galisanlar1 kapsamasi hakkinda bilgi veren bir teori olarak agiklanmistir. Bu
istihdam siirecinin uzatiminin nasil saglandigr da arastirllmistir. Dolayisiyla, bu
teorinin incelenmeye baslanmasinin yasi ileri olan insanlarin uzun slre boyunca

calismis olduklar1 bir isletmeden islerini degistirmeye karar verip ayrilmalar
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sonucunda ortaya ¢iktigindan bahsedilmistir. Bireylerin  ekonomik olarak
surdurdikleri faaliyetlerde, kendilerinin karar vermesi Saglanmaya calisilmistir
(Smaliukiene ve Tvaronaviciene, 2014, s.1-2)

Boylelikle, bireylerin istihdam ile ilgili kararlarinda kendilerine en uygun karar1
verdikleri bir ortamin olusacag diisiiniilmiistiir. Ayni1 sekilde, koprii istthdaminin “is-
yasam dengesi” ile baglantili bir sekilde ele alinmasinin olduk¢a 6nemli oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglantidan yola ¢ikildiginda, kisinin 6zgiirliigiinii, meslegi ile
ilgili memnuniyet ve yaraticiligini da i¢inde barindiracagi seklinde yorumlanmustir.
Dolayisiyla, becerilerin belirlenmesi, is arama yontemleri ile egitimlerin gelistirilmesi
icin kurumsal bir acentenin de gerekli oldugu one siiriilmiistiir. “Is-yasam dengesi” ne
yasi ileri olan caliganlarin 6nem verdigi goriilmiistiir. Bu anlamda, daha amagli bir
sekilde bilgilerini ve deneyimlerini pekistirebilecekleri bir ortamda ilerlemek
istedikleri dile getirilmistir (Smaliukiene ve Tvaronaviciene, 2014, s. 1-2)

Yast ileri olan calisanlarin proaktif davranislarla isyerindeki esnekligi
siirdlirebilecekleri ve calisma hayatina devam etmeleri ile birlikte de motivasyon
kazanacaklarindan bahsedilmistir (Bal ve Jansen, 2016).

Hem kadimlarin hem de erkeklerin, kariyerlerinin baslangi¢c asamasindayken
ilerlemek i¢in esit bir istek duyduklar1 goriilmistiir. Kariyerleri stiresince mesleki
basarilarinda ise farkliliklarm oldugu gézlemlenmistir. Ornegin, kadinlarin terfi alma
hususunda 6nlerine bariyer konulmustur. Ote yandan, erkeklerin ise, finansal acidan
odiillendirildigi goriilmiistlr. Kadinlarin ilerlemesine engel olan bir baska sebep ise
iletisim aglarinda profesyonel basariya ulasma yolunda 6nlerinde karmagik bir yapinin
olmasi seklinde agiklanmistir (Grow ve Yang, 2018, s. 2-3).

Ulkeler temel alinarak yapilmis olan bir calismada, tcretli ve iicretsiz islerdeki
toplumsal cinsiyet esitsizliginin Iskandinav Ulkelerinde ¢ok az oldugu sonucuna
ulasilmustir. Italya, Yunanistan, ispanya ve Tiirkiye olarak Akdeniz iilkelerinde ise
ticretli isteki toplumsal cinsiyet esitsizliginin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Genel
olarak iilkelerin ¢ogunda ise erkeklerin kadinlardan daha fazla iicretli islerde calistig1
sonucuna ulagilmistir. Ucretsiz ¢alismaya da erkeklerin kadinlara gre zaman ayirma
siiresinin daha az oldugu belirtilmistir. Diger yonden, Danimarka, izlanda, Norveg,
Isveg ve Finlandiya’da kadinlarin isgiiciine katilim diizeyinin yiiksek oldugu, yasam
standardinin yiiksek oldugu ve vatandaslarin da kamu sistemlerine duyduklar1 glivenin

yiiksek olduguna deginilmistir (Nadal, Ignacio, Molina ve Alberto, 2020, s. 15-16).
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TUIK in, hane halk: isgiicii ile ilgili yaptig1 arastirmaya gére, Tiirkiye’de 15 yas
ve Ustl olan kisilerin istihdam oranlarinin % 45,7 oldugu goriilmistiir. Erkeklerde
oran, % 63,1 olup kadinlarda ise bu oranin % 28,7 oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger
yandan, 25-49 yas araligindaki gruptaki kisilerin istihdam orani, 3 yasin altinda gocugu
olanlara bakilarak dikkate alindiginda, 2014 yilinda % 59,8 olup 2019 yilinda ise bu
oranin % 58,7 oldugu goriilmiistiir. Cinsiyete gore arastirildiginda ise bu oran; 3 yasin
altinda hanesinde ¢ocugu olup 25-49 yas araligindaki grup icindeki kadinlarda 2019
yilindaki istihdam orani ,% 26,7 olarak belirtilmistir. Bu istihdam oraninin, erkeklerde
ise % 87,3 oldugu gozlemlenmistir. Bahsedilenlere ilaveten, 2013 yilinda ¢alisma
yasaminda kalma siiresi, 15 ve istii yas grubu kadinlarda ortalama 17 yil olarak
aciklanmustir. Erkeklerde ise bu oranin ortalama 38 yil oldugu goriilmiistiir. 2019
yilinda ise kadinlarin ¢alisma yasaminda kalma siiresi 19 yil olarak ortaya ¢ikarken,
erkekler ise 39 yil oldugu gozlemlenmistir. 2020 yilinda ise 584 milletvekili oldugu
ve bu bireylerden 483 erkek milletvekili oldugu, 101 kadin milletvekili oldugu
seklinde aciklanmistir (TUIK, 2021).

Yapilan bir diger arastirmaya gore, kadinlarin ve erkeklerin ayirmis olduklar
ortalama surenin belirlenmesi konusunda cretli isteki alinan iicretlerdeki farkliligin
Tiirkiye’de ve Italya’da giinde 3.533 ile 2.250 saat araliginda farklilastig: goriilmiistiir.
Norveg’te 1.050 saat, Finlandiya’da ise 0.733 saat olarak belirlenmis olup iicretli isteki
farkin en az oldugu iilkelerin Iskandinav iilkeleri oldugu sonucuna ulasilmistir.
Iskandinav iilkelerini takip eden Avrupa Ulkelerinin ise Belgika, Almanya, Fransa,
Avusturya, Hollanda ve Liiksemburg oldugu belirtilmistir (Nadal, Ignacio, Molina ve
Alberto, 2020, s. 15).

2.5.1.1.5 Eksik Istihdamin Oniine Gecilmesi

Eksik istihdamin c¢alisanlara giivencesiz bir sekilde ¢alisma ortami
yaratmasindan dolayr 6nemli bir problem oldugu belirtilmistir. Literatiirde eksik
istihdam sonucunda ortaya ¢ikan gelirin yoksulluk gibi sosyal yonleri oldugu
gozlemlenmistir. Gelirdeki yetersizlik hususuna yonelik herhangi bir bilgilendirmeye
rastlanmadig1 dile getirilmistir. Yetersiz istihdama, nelerin etkisinin oldugundan
bahsedersek, mesleki becerilerde meydana gelen uyumsuzluklar ve yetersizlik olarak
aciklanmistir. Giivenin is ortamindaki eksik olusu, egitim konusunda yetersizlik, bu

anlamda, ara¢ ve gereclerin uygulanmaya konulmasi noktasinda eksiklikler,
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calisanlarin seyahat ederken karsilastiklar ¢ok sayida problemler, ¢alisma planlarinin
uygun bir sekilde diizenlemesinin saglanmamasi ve sosyal hizmetlerde meydana gelen
bircok sorunun oldugu dile getirilmistir. Kadin istthdaminda kayit dis1 olarak
calismanin halen yaygin oldugu goriilmustiir. Kadin istihdaminin diisiik olmasina yol
acan etmenlerin basinda ise, ailede kadina ait oldugu diisiiniilen roller olan bakim isleri
oldugu belirtilmistir. Bu islerin, kadinin rolii oldugunun diisiiniilmesi ile beraber ise
kadinlarin, islerini erken birakmak mecburiyetinde kaldiklar1 sonucuna ulasiimustir. Is
firsatlarinin kadinlara sinirli sayida taninmasi, is yerlerinde kadinlarin psikolojik ve
fiziksel siddete ugramalari, is ile aile arasindaki denge saglamakta sikint1 yasamalari,
erk bir yapinin halen var olmasi gibi sebepler seklinde agiklanmistir. Tiirkiye’de kadin
isttihdammin diisiik olmasinin, kadinin toplumsal anlamda statiisiinde de sorun

yarattig1 sonucuna ulagilmistir. (Goérmiis, 2019,s.10).

istihdamin sektorel dagilimi (%), Ocak 2021

= Tarm
Sanayi
= insaat

= Hizmet

Sekil 2.15 Istihdamm Dagiliminim Sektdrler Agisindan Ocak 2021 Tarihine Gore
Yizdesel Degerlendirmesi
Kaynak: TUIK, 2021

Yukaridaki sekil 2.15° te de belirtildigi iizere, 2021 yilinin Ocak ayinda TUIK’
in yapmis oldugu bir aragtirmadan bahsedersek, 1000 kisi lizerinden yapilan bu
arastirmada 15 yag istiinlin istthdamdaki sektor olarak dagilimi agiklanmistir. Bu
anlamda, Sekil 2.15 ve Tablo 2.1°de de ifade edildigi iizere, mevsim ile ilgili olan
etkiden arindirilmig bir sekilde veriler incelendiginde, isttihdamin hizmet sektoriinde

% 54,5 oldugu sonucuna ulasgilmistir (TUIK, 2021).
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Tablo 2.1 Ocak Aymda 2021 Tarihinde 15 Yas Ustiiniin Istihdamdaki Sektérler
Olarak Dagilimi

istihdamin sektorel dagilimi , 15+yas, (Bin kisi), Ocak 2021

Ocak 2021 Bir onceki aya gore fark Bir onceki yilin ayni ayina gore fark

Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin

Toplam 27706 18935 87M 822 496 326 -154 -54 -100
Tanm 5162 2923 2239 366 48 318 199 114 86
Sanayi 5850 4473 1377 14 15 -1 337 295 42
ingaat 1598 1517 81 -9 -21 12 27 9 18
Hizmet 15096 10 022 5074 451 453 -3 -718 -472 - 246

Tablodaki rakamlar yuvarlamadan dolayl toplami vermeyebilir

Kaynak: TUIK, 2021

Yukarida bahsedilenlere ek olarak, kadinlarin Tiirkiye’de 35 yasin ardindan
isgliciine katilimlar1 incelendiginde, bir azalmanin meydana geldigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla, kadinlara ait oldugu diisiiniilen bakim gibi roller sebebiyle is hayatina
katilimda zorluklar yasadiklar1 belirtilmistir. Sektorler olarak bir inceleme
yapildiginda ise, kadinlarin Tiirkiye’de en ¢ok istihdaminin saglandigi sektdrlin tarim,
istihdamimin en az oldugu sektdrin ise insaat oldugu sonucuna ulasilmistir.
Dolayistyla sanayide galismalarini siirdiiren kadinlarin ¢alisma bigimlerinin kayit dist
olmasindan 6tiirii, kadinlarin istthdaminin eksik bir seviyede olduguna deginilmistir.
Ozellikle bu durumun en cok tekstil, fason iiretim ve dikis tarzindaki islerde
goriildiigiinden bahsedilmistir. Kadinlarin iicretli bir iste calismak istemeleri
durumunda, erkek egemen yapimin birgok engele sebebiyet verdigi belirtilmistir.
Ornegin, kadmlarin calismasini bazi erkeklerin bir yenilgi olarak gordiigii dile
getirilmistir. Bu ortaya ¢ikan durumun kadinlarin 6nunde blyuk bir zorluk oldugu
diistiniilmistiir.

Bir bagka boyut olan yoksullugun ayni sekilde, istthdamin kayit dis1 olarak
gerceklesmesinin  hem nedenini olusturdugu hem de sonucunu olusturduguna
deginilmistir. Kadinlarin kayit dis1 bir bi¢imde calismalarinin ardindan islerinde
aldiklar1 tcretin diisiik oldugu ve dolayisiyla kadmlarin yoksulluga ugradigi
goriilmiistiir. Ayn1 zamanda, yoksulluk yasayan kadinlarin kendilerine ait herhangi bir

gelirlerinin olmamasi nedeniyle ekonomik olarak o6zgiirliiklerinin kisitlandigi
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sonucuna ulasilmistir. Kadinlarin yoksullasmasi sonucunda ise ¢aligma yasaminda
bulunmakta zorluk yasadiklar1 ve de kentlerde diisiik iicret aldiklar1 goriilmiistiir.
Dolayisiyla, egitim konusunda da yine pek ¢ok firsattan yararlanamadiklari
belirtilmistir (Varisli, 2021).

Yoksulluk ile birlikte beslenmenin yeterli bir sekilde gerceklesmedigi
goriilmiistiir. Is yerlerinde &giinlerde calisanlart motive edecek bir ortamin
olusturulmasinm1 saglamak adina, yiyeceklerin kalori miktarlar1 dikkate alinarak bir
diizenleme yapilip uygulanma konulmasinin o6nemli oldugu diisiinilmiistiir.
Calisanlara ayrilan molalar igerisinde dinlenmelerine gerekli 6nemin verilmesi
onerilmistir. Dolayisiyla, beslenmeleri hususunda yine gerekli 0zenin galisanlara
gosterilmesinin olduk¢a onemli oldugu belirtilmistir. Kadinlarin egitimlerinde
meydana gelen eksiklikler ile beraber sahip olduklar1 niteliklerin az oldugu
goriilmiistiir. Kadinlarin yoksullukla karsilagsmalari, toplumsal cinsiyet anlaminda
esitsizlige sebep oldugu seklinde agiklanmistir. Esitsizlik ile beraber gelisen egitim
konusundaki eksiklik yine kadinlarin is ortamlarinda ¢ok uzun saatler ¢alistirilmasi ve
kalifiye olmalarinin saglanmasi igin bir c¢aligmanin yapilmamasi seklinde
sonuclanmistir. Bu duruma ilaveten, is tanimlari bakimindan yine blyuk bir
belirsizligin oldugu goriilmiistiir. Isverenlerin bu dogrultuda, calisandan pek cok
gorevi yapmayi isteyebildigi belirtilmistir. Dolayisiyla, hem ev igindeki rollerin kadina
ait oldugu diislincesinin var olmasi hem de sosyal yardim alma anlaminda da kayit dist
bir sekilde ¢aligtiklari i¢in zorluk yasadiklari ve bunun sonucunda da is ortaminda
stresli bir sekilde calismak durumunda kaldiklar1 goriilmiistiir. Ornegin, tekstil
fabrikalarindaki ortamlarda, kadinlarin hastaliklarinin basinda, damar ve diyabet gibi
hastaliklarin geldigi agiklanmistir (Makal, Toksdz, 2015, s. 256-279). Neticede,
calisma big¢imleri kayit dist olan kadinlarin resmi olarak kayitli olmalarinin
saglanmasinin olduk¢a 6nemli bir konu oldugu goériilmistiir. Bu anlamda, kadinlarin
egitim diizeylerinin gelistirilmesinin kayit dis1 bir sekilde kadinlarin g¢aligmasini
engellemek adina atilacak 6nemli adimlar oldugu seklinde agiklanmistir (Varisli,
2021).

Kayit dig1 istthdamin 6nlenemedigi noktada kadinlarin beslenme sartlarinin
yeterince saglanamadigi, yeterince dinlenemedikleri ve yine sosyal agidan da saglanan
guvenlikten yararlanamadiklar1 gibi sonuglart meydana getirmeye devam edecegi

belirtilmistir (Makal, Toks0z, 2015,5.297).
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Toplumda kadinlarin, is yerlerinde dislanma ile Kkarsilagtiklari ya da
Otekilestirilme gibi sorunlar ile karst karsiya geldikleri bu yapiya karsi, toplumsal
cinsiyet esitsizliginin giderilmesine yonelik olarak micadele edildigi gorilmustiir.
Kadinlara ait oldugu diistintilen bu rollerin ise, gergeklestirilmeye devam edilmesinin
hiyerarsik olan bir yapmin meydana gelmesine zemin hazirladigi belirtilmistir.
Kadinin geri planda olmasma neden olan bu hiyerarsik sistemin, servet ile gelir
hususlarinda paylasimin saglanmasi bakiminda ¢ok sayida problemi beraberinde
getirdigi sonucuna ulasilmistir. Ornegin, kadinmn diisiik gelire sahip olmasinin, ayn1
zamanda egitim konusundaki esitsizlik ile baglantisinin oldugu ifade edilmistir.
Kadinin is diinyasinda ortaya koydugu hedeflerle ilgili is ortaminda ve ¢evresinde 6n
yargilarin oldugu goériilmistiir. Calisma yasaminda da cinsiyetgi yaklagim sergileyen
yapilarin halen bulunduguna deginilmistir.

Aile icindeki bireylerin de gostermis olduklart tavrin ¢ok sayida problemi de
beraberinde getirmis oldugu agiklanmistir. Ornegin, eslerin kadmin is yasamina
baslamasi ile birlikte, aile kavrami ya da ev islerinin zayiflayacagini diistindiiklerinden
bahsedilmistir. Tiirkiye’de yiiksekdgretimini tamamlamis olan kadinlarin ise istihdam
oranlar1 incelendiginde, daha az egitim almis olan kadinlara gore istihdamlarinin daha
fazla oldugu sonucuna ulagilmistir. Dolayistyla, eksik isttihdamin 6niine gecebilmek
icin kadinlarin her bolgede egitim imkanlarinin saglanmasinin bu noktada epey etkili

olacagina deginilmistir (Sahin ve Bayhan, 2020).
2.5.1.1.6 STEM ile Tlgili Esitsizliklerin Oniine Gegilmesi

Tutum degisiklikleri ile ilgili sorunlarin 6nlenmesi ile ilgili ise STEM olarak,
isglictinin % 80’den fazlasini miihendislik ve bilgisayar ile ilgili mesleklerin
olusturdugu ifade edilmistir. Bu tarz mesleklere olan beklentinin STEM alanlarindaki
diger mesleklere gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Ote yandan, kadimlar bu
alanlarda iyi bir sekilde temsil edilmediginde kadinlarin bu tarz mesleklere yonelik
olan firsatlar1 da kaybettikleri dile getirilmektedir. Ornegin, Siyahi, Alaska yerlisi,
Hispanik ve Amerikan yerlileri ele alindiginda 2013 yilinda yas aralig1 olarak 20 ile
24 yag arasindaki kadinlarin niifusun %18’ ini meydana getirdigi gbzlemlense bile, 0
yilda kadinlarin miihendislik lisans derecelerinin %3’iinii ve sunulan bilgisayar

programlarinin sadece %6°’sin1 edindikleri goriilmiistiir. Diger bir yonden, yast 20 ile
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24 yas arasinda olan erkeklerin bu demografik gruplarin niifusun %19’unu meydana
getirdigi sonucuna ulasilmaktadir (AAUW, 2015).

Maaslar konusunda kadin ve erkek bilim insanlar1 arasindan erkek adaylara
yonelik olarak daha fazla maas teklifi sunuldugu gézlemlenmistir. Ote yandan, ge¢mis
is performanslar ile ilgili bilginin sunulmasi durumunda ise isverenlerin ise alim
kararlar1 ile ilgili daha az Onyargida bulunduklari s6z edilmektedir. Dolayisiyla,
Onyargilarla genellikle karsilasildigi ama etkilerinin bilgilerin daha kapsamli bir
sekilde ele alinmasiyla azaltilabileceginden bahsedilmektedir. Buna yonelik olarak ise
bilgi islem ve miihendis alanlarindaki kadin rol modellerinin kadinlar i¢in ortiikk bir
sekilde ortaya konulan onyargilar1 degistirmeye destek olmalarinin etkili olabilecegi
ifade edilmektedir. Ornegin, bilgisayar programlar1 ve iiniversite miihendisligi gibi
basarili bir bilgisayar uzmani ya da miihendis olabilmek i¢in epey dnemli olan iletisim
kurma, iletisim ve organize etme gibi becerilerin de kapsama alinmasindan
bahsedilmistir. Birgok uzmanlik tiiriinii vurgulamak iizere geng kadinlarin bilgisayar
ve miihendislik ile ilgili islemleri edinebileceklerini diisiinmelerini saglamak adina
kendilerine destek saglandig1 goriilmiistiir. Hastalik, suya erisim ve iklim degisikligi
gibi sorunlara yonelik olarak ¢6ziim bulabilmenin de bu anlamda 6nemli olduguna
deginilmistir. Bu ¢oziimleri saglamak i¢in ise mithendislik ve bilgisayar alanlarindaki
bilim insanlarina ihtiya¢ duyuldugu belirtilmektedir. Diger taraftan, kadinlarin bu
alanlarda temsil edilmemesi durumunda herkesin katiliminin saglandigi yeni
¢cozlimlere de erisme firsatinin kagirilmis olacagindan sz edilmektedir. Boyle bir
durumun neticesinde ise ¢ogu teknik kararin sadece erkeklerin fikirlerine, tecriibe ve
yargilarina gore verilecegine deginilmistir. Dolayisiyla, kadinlarin katilimma 6nem

verilmesinin her anlamda 6nemli oldugu sonucuna ulasilmaktadir (AAUW, 2015).
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Sekil 2.16 Secilen STEM Mesleklerinde 1960 ve 2013 Yillar1 Arasinda Kadinlarin
Yizdesi
Kaynak: AAUW, 2015

Yukaridaki Sekil 2.16° da belirtildigi iizere, kadinlarin STEM mesleklerinde
1960-2013 yillar1 arasindaki yiizdelerine yer verilmistir (AAUW, 2015).

llaveten, ¢esitlilik ile ilgili arastirmacilarin amagladiklarinin  bir grup
icerisindeki bireylerin sahip oldugu diisiinceleri birlestirebilmek olarak ele alindig
goriilmistiir. Boylelikle de bilim insanlarinin yiiksek 1Q’ su olan bireylerden daha iyi
bir sekilde performanslarin1 sergileyebildikleri sonucuna ulasilmistir. Cesitlilik
zihniyeti bilim insanlarinin bir ¢agrisi olarak dile getirilmekte, kesif ve yaraticilig
igine almasi sebebiyle oldukga degerli oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla, istihdam ile
ilgili uygulamalarda cesitlilik ile birlikte olumlu sonuglarin arttirilmaya g¢alisildigi,
olumsuz sonuglarinin ise en aza diigiiriilmesi konusunda destek sagladigi goriilmustiir.
Bu noktada, insanlarin ayrimciliga ugrayip ugramadigr ile ilgili farkindaliklarinin
olmasii saglamanin faydali olacagina inanilmaktadir. Bunu gergeklestirmenin yolu
ise, arastirmacilarin katilmi ile arastirma yiiriitme ile ilgili egitim saglanarak
basmakalip diisiinceler konusunun ele alarak, ¢6zum Uretilmesinin yararli olacagi
diistintilmistir. Bir de muhendislik ile ilgili hem okullarda hem de is yerlerinde
kadinin miihendislik alanina girmesinin 6nemini destekleyici nedenlerin agik bir

sekilde anlatilmas1 6nerilmistir (AAUW, 2015).
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Sekil 2.17 Matematik, Fen, Miihendislik ve Teknoloji ile ilgili Calisma Alanlarma
liskin Olarak Kadinlarin Oraninin Yiiksekdgretime Baglangici Yeni Olanlar Agisindan
Dagilimmin incelenmesi (2015)
Kaynak: OECD, 2015, s. 1

Sekil 2.17°de de goriildiigii ilizere, cok az mezunun ve Ogrencinin
yiiksekdgretimde bilimle baglantili olan alanlari tercih ettikleri sonucuna ulasiimistir.
OECD orani ortalama olarak % 27 ile kiyaslama yapildiginda, Tiirkiye’de girisleri yeni
olanlarin oranlariin STEM” gore incelenmesi sonucunda ise teknoloji, matematik, fen
ve mithendislik alanlarini % 18’inin tercih ettigi goriilmektedir. Bu kisilerden ise girisi
yeni olan kisilerin sadece % 2’sinin istatistik, fen bilimleri ile matematik alaninda
tercih yaptiklar1 goriilmiistiir. Bir baska % 2’sinin ise iletisim ile bilgi teknolojileri ile
ilgili alanlarindan yana tercihlerini yaptiklari belirtilmistir. Bu ortaya ¢ikan oranin da
yine % 5 ile % 6 olan OECD iilkelerindeki ortalamalarindan olduke¢a diisiik oldugu
gorilmistiir. Dolayisiyla, Tirkiye’nin bu belirtilen alanlarda OECD iilkeleri arasinda

en diisiik orana sahip olan ikinci lilke oldugundan bahsedilmistir (OECD, 2015 s.1).
2.5.1.1.7 Bakim ile Tlgili Siireclerde izin Kullanimi

“Is-yasam” ile ilgili girisimler, esneklik bilesenleri ile ilgili olmasina ragmen
0zel diizenlemelerin cogunlukla degisiklik gosterdigi dile getirilmektedir. Dolayisiyla,
esnek ¢alisma ile ilgili yapilan diizenlemelerin nasil ve nerede yapildig ile calisilacak
toplam saat gibi konularla ilgilenilmesinin 6nemli olduguna deginilmistir. Diger bir

yonden, genel olarak, esnekligin koklesmis kiiltiirel kurallar ve davranislarla ¢akistigi
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ve bu sebepten uygulanmasinin zor oldugu goriilmiistiir. Ornegin, cogu isyerinde ideal
calisan ile ilgili kisisel ve ailevi bagliliklardan ziyade calisanin ise ne kadar bagl
olduguna 6nem verilmistir. Bir diger arastirmada ise c¢alisanlarin ise bagliliginin ve
tiretkenliklerinin kanitinin yiiz yiize iletisimde gegirilen zaman ile baglantili oldugu
ifade edilmistir. Ornegin, bakim ile ilgili olan roliin érgiitsel baghlikta azalma ile
sonuglanacag diisiiniilmiistiir. Bu durumun da yar1 zamanli islerde isyerinde gegirilen
zamanda ve ¢alisma saatinde azalmaya neden olacagi seklinde agiklanmistir. Ancak,
tek ebeveynli ailelerin, kisisel hayatin1 ¢ocuk bakimi ile tek bir yonde dengeyi
saglayanlarin gérmezden gelindigi durumlara siklikla rastlanmigtir. Diger yandan,
kadinlarin, erkeklere gore ekonomik ve kariyer anlaminda daha olumsuz bir sekilde
etkilendiklerine deginilmistir. ABD ve Avrupa’da kadmlarin yar1 zamanl islerde
erkeklere gore daha fazla calistigi gézlemlenmistir. Bu yonde, kadinlarin daha gok
kariyer molas1 vermek durumunda kaldig1 goriilmiistiir. Ote yandan, Isveg’te yar1 ve
tam zamanl calismada kazanilan ticret arasindaki farkin olduk¢a az oldugu
belirtilmektedir. Bu noktada, Isve¢’te yar1 zamanli olarak ¢alisanlarin tam zamanlh
olarak caliganlara gore ortalama olarak yalnizca %3 kazancinin daha az oldugu ifade
edilmistir. Buna karsilik, ABD’de tam zamanli calisanlara gére yari zamanl
calisanlarin kazancinin % 21 daha az oldugu sonucuna ulasiimistir. Dolayisiyla,
kadinlarin uzun vadede yar1 zamanl olarak c¢aligsmalarinin kazanglarina da yansidigi
acik bir sekilde goriilmistiir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

Ayrica, OECD’nin yaptig1 bir arastirmaya gore, Kanada’da annelik izni ile ilgili
O0deneklerin yaninda yine ebeveynler icin istihdam sigortasi ile baglantili olarak
ebeveynlik ddeneklerinin bulundugundan bahsedilmistir. Boylece, yeni evlat edinmis
ya da yeni bebegi dogan ebeveynlere is yerinden izin verilmistir. Geleneksel hale
gelmis olan iyi ¢alisanin mevcut ¢alisan oldugu inanci geride birakilmistir. Buna
yonelik olarak Belgika’ da geleneksel olarak belirlenen saatler yerine g¢alisanlarin
kendilerine uyan bir vakitte elektronik ortamda giris ve ¢ikis islemlerini yapma
esnekligine kavustuklarindan s6z edilmistir. Almanya’da ise ¢alisanlar ilgilendiren
bakim ile aile ilgili yiikiimliiliikklerin federal yetkililer tarafindan uygulanmasinin
gerekliligi Uzerinde durulmustur. Bu durumun, ¢ogunlukla bakim ile ilgili ve aile ilgili
calisma saatlerini, mobil isyerlerini ve birbirinden farkli katilm programlarini
kapsadig1 goriilmiistiir. Yeni Zelanda’da ise biitlin bakanliklarda ve kamu hizmeti ile
ilgilenen bolimlerde, esnek caligma ile ilgili olarak yogun saatler, ebeveyn izni

sonrasinda kademeli olarak ise geri doniis, evden ¢alisma ve de asamali emeklilik gibi
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konulara yer verilerek, ¢dziimler iiretilmistir. Is yerlerinde bu esnekligin biitiin
rollerdeki isverenler tarafindan saglanmasinin gerektigi ifade edilmistir (OECD,
2020).

Yukarida bahsi gegen konuya ilaveten, gecmiste feministlerin, kadinlarin
stattilerini daha iyi bir hale getirmek icin miicadele ettikleri goriilmiistiir. Ornegin,
“ikinci dalga” ya da diger bir deyisle yeni olarak ifade edilen kadin hareketinin
kurumsallasmamis olan boyutunu ifade ettigi belirtilmistir. Diger yonden, sosyal
haklar perspektifinden bakildiginda ise feminist miicadelenin ¢ocuk bakimi politikasi
ile ilgili olan sorunu tanimlamak ve toplumsal cinsiyet esitliginin ilerletilmesi gibi
bagliklar ekseninde incelemeler yaptigi gorilmistir. Bu noktada, feminist
seferberliginin bir baska amacinin ise toplumsal cinsiyet esitliginin ¢ocuk bakimi
konusundaki politikayla uyumuna 6nem vermek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yeni
olan feminist hareketin Almanya’da meydana gelmesiyle 1960’larin sonlarina dogru
muhafazakér aile idealine karsi olarak protestolarin oldugundan soz edilmistir.
Almanya’daki feminist kadinlarin bu feminist miicadelenin 6zerkligi saglamak
istedikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla, ¢ocuk bakiminin ilk feminist projede yeni kadin
hareketinin merkezi olarak ifade edildigi sonucuna ulasilmaktadir. Ocak ayinda,
1968’de Berlin’de kadinlarin kurtulusu i¢in eylem seklinde dile getirilen “Yeni Sol”
olarak adlandirilan kadin hareketinin meydana geldigi belirtilmistir. Bunun nedeni ise,
kadinlarin sOmurilmesini engellemek icin bir kampanya olusturmak seklinde olarak
aciklanmustir. Aktionstrat’ in cocuk bakimi konusuna siyasi ¢aligmalarinda yer verdigi
gOzlemlenmistir.  Dolayisiyla, Aktionstrat, toplumun tiimiiniin  ¢ocuklarin
yetistirilmesinden sorumlu oldugunu ve bunun kabuliinii saglatmak i¢in de miicadele
etmenin gerekli oldugunu dile getirdigi goriilmiistiir. Bu bahsi gecen konu, kadinlarin
kurtulusunu saglamak adina gergeklestirilecek ilk adim olarak tanimlanmistir. Diger
yonden, ¢ocuk bakimi konusu, kadin istthdamimin saglanmasi ile birlikte ele
alinmamigtir. Bundan dolayr da insanlari etkileyen bir feminist hareketin
gerceklesmemesine neden oldugu diisiiniilmiistir. Daha sonra ise Isvecli kadinlarin
“toplumsal cinsiyet” konusunu Almanya’dan daha kapsamli bir sekilde ele aldiklar
goriilmiistiir. Partilerin ve sendikalarin az olmasina ragmen, karar alma konusunda
Isvegli kadmlarin oldukca kararli olduklarina deginilmistir. Ornegin, 1967 yilinda
mavi yakalilardan olusan sendikada ii¢ kisiden birinin kadin oldugu sonucuna
ulagilmistir. 1970°de kadinlarin sendika tiyeliginin yalnizca % 15 oldugu goriilmiistiir.

Diger yonden, cagdas ekonomi dili ile birlikte isvegli feministlerin kadmin aile
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politikalarinda iicretli istihdaminin ve esitligi saglamaya ilgili olduklar1 ve bu noktada
basariya ulastiklar1 belirtilmistir. Isvecli feministlerin devletin sagladig ¢ocuk bakim1
ile ilgili firsatlarin olusmasina ek olarak yeni aile modeli olarak “calisan kadinlar” ile
ilgili yeni politik fikri de hayata gecirdiklerinden bahsedilmistir (Naumann, 2005, s.
10-13).

Ancak 1980’lere gelindiginde, kadin haklar1 ve feminizm konularinin ¢ok dile
getirilmedigi goriilmektedir. Ornegin, Kanada’da kadinin istihdamindaki esitligi,
¢ocuk bakimi ve feminizm konularindan bahsedilmemistir. Bu anlamda, istihdam ve
cocuk bakimi ile ilgili c¢aligmalar yapan Timpson’un sendikalarin yetki alam
konusunda zorluklar yasadigi ve cocuk bakimi ig¢in federal hiikiimete yonelik
kisitlamalar olmasindan dolayr feminizm ve kadin haklart gibi konulardan
bahsedilmedigi seklinde agiklanmistir. Diger taraftan, istihdam esitliginin saglanmasi
ile ilgili politikalar1 gergeklestirmek konusunda daha istekli olduklar1 goriilmiistiir.
Dolayisiyla, bu donemde en 6nemli konularin ¢ocuk yoksullugunu engellemenin ve
cocugun gelisimini destekleyecek politikalarin daha belirgin bir sekilde ele alindigi
gozlemlenmistir (Pasolli, 2017, s. 4).

Bu durum sonucunda, feministlerin bu dénemde ¢ocuk bakimina “toplumsal
cinsiyet esitligi”ni saglamak c¢ergevesinde dncelik vermedikleri sonucuna ulagilmistir.
Diger yandan, 21.yy’ da feminist gerceveyi tamamen terk etmenin kadinlar i¢in ¢ok
riskli olacaginin diisiiniilmesi ile birlikte bakim i¢in destek, ¢alisanlarin ihtiyaglarina,
haklarina ve cikarlarina olduk¢a onem verilmistir. Bunun sonucunda da ailelerin,
toplumun ve ekonominin bir buttin olacak sekilde evrensel anlamda ¢ocuk bakimindan
yararlanmasinin gerektigi belirtilmistir (Pasolli, 2017, s. 7). Benzer sekilde,
Kanada’nin hazirladig: bir raporda ¢ocugun egitimi ve refahi icin toplumlara yeterli
kaynaklarin saglanmasi, sosyal destek saglayan kuruluglarin yerli aileleri bir arada
tutmak konusunda yardimc1 olmasi ve kiiltiirel anlamda gocuklara uygun bir ¢evrenin
saglanmasi gibi konulara yer verilmistir. Dolayisiyla, yerli kadinlar i¢in ¢ocuk bakimi
politik bir hareket olmakla birlikte yerli ailelerin irk¢1 uygulamalar ile kargilagmasini
engellemek icin oldukga kiymetli olduguna deginilmistir. Boylelikle bakimin
topluluklar1 gelistirmeye yardimci oldugundan bahsedilmistir. Bu yonde, politikalarin
bakim ile ilgili desteklerde iyi tasarlanmis ebeveyn izni politikalar1 yapmayi, toplumun
faydalanmasini saglayacak aile hizmetleri bakimindan iyi kaynaklara sahip olmay1 ve
cocuk bakimu ile ilgili hizmetlerin desteklemesinin ¢ok dnemli oldugunun belirtildigi

goriilmiistiir. Bu bakim ile ilgili olan analizde, hem devletler hem aileler hem de
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piyasalarin iyi organize olunmasinin gerekliliginden s6z edilmistir Dolayisiyla, sinif,
etnik, ulusal kimlik ve itk ayrimi yapilmadan biitiin hak ve firsatlardan, kadinlarla
erkeklerin esit bir sekilde yararlanmalarinin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Boylelikle, diinyada kadinlarin haklarinin giivence altina alinacagindan bahsedilmistir
(Pasolli, 2017, s. 10).

2.5.1.1.8 Cinsiyet Kliselerine Kars1 Farkindahgin Arttirilmasi

Cinsiyet ile ilgili kliselerin 6nune gecebilmek ile ilgili, diinyada kadin emegi
karsiliginda verilen {icretin, erkegin emegine gore verilen ticretten daha az oldugu dile
getirilmistir. Kapitalizmin etkisi ile beraber sOmirgeci, ayrimci bir yapiya
rastlanmistir. Boyle bir sistemde, niteligi daha az olan isler i¢in kadinlarin
calistirilmas1 uygun goriilmiistiir. Dolayisiyla, kadinin emegine yeterince deger
verilmedigi gézlemlenmistir (Tung, 2018, s. 7).

Organizasyonlarda, yeterli is-yasam dengesinin saglanmasinin, ¢alisanlarin
refah1 ve performansina olumlu etkilerinin yansidigia deginilmistir. Resmi olmayan
is-yasam dengesine de rastlanmasindan dolayi, resmi destegin is-yasam ¢atismasini
diizeltmek igin yeterli olmadigindan bahsedilmistir. Bu durumda, aile dostu psikolojik
kaltar ve iklimin resmi olmayan “is-aile destegi” ni olusturdugu ifade edilmektedir.
Ormnegin, “orgiitsel vatandaslik davranis1” nin bir boyutunu olusturan 6zgecilik, agir is
yiikii olan ya da ise yeni baslayan kisilere isteki gorevler ile ilgili goniillii olarak
yardimc1 olmay1r kapsayan bir davranis olarak agiklanmistir. Dolayisiyla, 6zgecilik
davranigi, organizasyon anlaminda performans ve g¢alisanin iyi olus hali (wellbeing)
acisindan nemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Ise heniiz yeni baslamis olan
calisanlara, deneyimli kisilerin yardim etmesinin, yeni calisanlarin daha tiretken
olmasini ve bu anlamda yoneticilerin de destek olmasinin etkili olacagina deginilmistir
(Perez, Penela ve Torres, 2020, s. 1-3).

Isgiicii ile ilgili problemlerin ve isgiicii piyasasindaki sikiliga kars1 calisan
bireylerin dengeyi saglamasit konusunda nasil yardimci olunabilecegi iizerinde
caligmalar yapilmistir. Dolayisiyla, organizasyon anlaminda, destegin galisanlarin is-
aile ihtiyaglarini karsiladigi ve diizenledigi goriilmistiir. Bu anlamda, ¢alisanlarin is-
aile ile ilgili programlar1 nasil kullanmalar1 gerektigi ile ilgili yoneticileri ile iletisime
gecebilmelerinin olduk¢a 6nemli olduguna deginilmistir. BOylelikle de yoneticinin

tutumlarinin, c¢alisanlarin aile ile ilgili sorumluluklarina katkida bulundugu
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belirtilmistir. Calisanlarin sosyal ve duygusal olarak da desteklenmeye, saygiya ve
iyilige ihtiyaglarinin oldugu seklinde agiklanmistir. Bu durumun, ¢alisanlarin
organizasyonun onlarla ilgilendigini ve ihtiyaglari ile ilgili endiselerinin organizasyon
tarafindan algilandigin1 fark etmeleri noktasinda 6nemli oldugu diistiniilmiistiir. Bu
dengeyi saglamak noktasinda cogunlukla, kadinlarin zorluklarla karsilastiklar:
goriilmiistiir. Bunun nedeni ise cinsiyet ilgili kaliplarin halen var olmasi seklinde
aciklanmistir. Ornegin, Latin Amerika ve Giiney Avrupa iilkelerinde ¢alisan
kadinlarin, enerji ve zaman konusundaki kayiplari sebebiyle daha zorluk
yasadiklarindan bahsedilmistir. Sonu¢ olarak, kadin g¢alisanlarin kendilerine zaman
ayirabilmelerinin gerekliliginin alt1 ¢izilmistir. Ayn1 sekilde, organizasyonun da aile
ile 1ilgili ihtiyaglarin neler oldugunu farkinda olmasinin ve bu ihtiyaglar
desteklemesinin gerekliligine deginilmistir (Perez ve ark. 2020, s. 1-3).

Ote yandan, is ve aile ilgili sorumluluklar disinda, diger endiselerin de halen
mevcut oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla, daha kapsayici bir diizenlemenin hayata
gecirilmesinin etkili olacagina inanilmaktadir. Cinsiyetten bagimsiz olarak ele
alinmasi icin de cinsiyet ayrimciliginin altinda yatan davranislarin da incelenmesinin
gerekliliginden s6z edilmektedir. Geng ¢alisanlarin ihtiyaglarini onemseyen ve
calisanina destek veren, pozitif davraniga sahip bir organizasyonun varligi bu noktada
onem kazanmistir. Diger yandan, yasi daha ileri olan nesillerin ve emekli olan
calisanlarin da farkli istihdam ve emeklilik olanaklar: ile ilgili taleplerinin arttig
goriilmiistiir (Barreto, Ryan ve Schmitt,2009).

OECD’nin yapmis oldugu bir ¢alismaya deginirsek, {icretli ve iicretsiz isler ile
ilgili cinsiyet farkini Onlemek i¢in sadece kadin ile ilgili isgiicli piyasasinin
davranigindaki degisimin yeterli olmadig: diigiiniilmiistiir. Bu aradaki farkin azalmasi
icin erkegin evde ve toplumda cinsiyet ile ilgili basmakalip diisiinceleri birakmasinin
gerekliliginden s6z edilmektedir. Ornegin, kadinlara verilen bakim ile ilgili roller
dolayisiyla, izin alma olasiliginin erkeklerden daha fazla oldugu goriilmiistiir. Diger
yonden, bu durumun, erkeklere kariyerlerinde daha uzun saatler ¢caligma sans1 verdigi
dile getirilmistir. Boylelikle de igverenlerin kadin c¢alisanlar1 gelistirme konusunda
daha az istekli oldugu gozlemlenmistir. Dunyada, erkekler ve kadinlar arasinda da
ticret konusunda farkliliklarin oldugu ve kariyerlerini etkiledigi goriilmiistiir. Ornegin,
ticretli islerde erkeklerin, kadinlara gére daha uzun saatler (haftalik 60 saat ya da daha
fazla) galistigina deginilmistir. Bu yonde, kadinin emeginin gérmezden gelindigi,

Ucretsiz ev isi ve ¢ocuk bakimi ile ilgili islerin orantisiz olmasi, ¢alisma saatlerinin
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uzun oldugu iilkelerde, cinsiyete dayali iicret farkliliklarini da meydana getirdigi
goriilmistiir. Dolayistyla, isgiicli piyasasindaki davranista da bir farkliligin oldugu
aciklanmistir. Ornegin, kadinlarin iicretli iste haftalik olarak sifir ya da daha sinirli
saatte ¢alistig1 birgok 6rnegin oldugu agiklanmistir. Dolayisiyla, “toplumsal cinsiyet”
ile ilgili esitsizliklerin oldugu goriilmiistiir. Ulkeler incelendiginde yine “is-hayat
dengesi “ni saglayabilmek adima bircok Ulkenin zorluklarla karsilastig1 belirtilmistir.
Ornegin, Turkiye, Giiney Afrika, Kore, Meksika ve Yunanistan gibi tlkelerde,
igyerlerinde kadin ve erkek c¢alisanlarin uzun saatler calistigina deginilmistir.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin ¢aligma saatlerinin azaltilmasi tavsiye edilmektedir. Calisma
saatlerinin azaltilmasinin Onerilmesinin nedenleri ise, ortalama olarak uzun saatler
calisanlarin, ¢calisma saatlerini ¢ok az kontrol edebilmesi, hem fiziksel hem de ruhsal
saglik sorunlariyla karsilagma ihtimallerinin de artmasi seklinde a¢iklanmigtir (OECD,
2017).

Dolayistyla, ig ile giinliik hayat arasinda bir dengenin olugsmasinin énemli oldugu
goriilmiistiir. Gergeklesen denge ile birlikte bireylerin daha saglikli ve mutlu bir yagam
sirdiirecekleri diistiniilmiistiir. Baska bir yonden, c¢alisan bireylerin % 11 orani ile
haftada, 50 saat ya da 50 saatten daha fazla olacak sekilde ¢alistiklari, OECD (Ulkeleri
ortalamas1 sonucunda belirtilmistir. Ornegin, Finlandiya’da 2020 senesinde
uygulamaya konulan bir yasanin ¢alisma saatleri ile iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu
yasada, dile getirilen, ¢caligma saatlerinin en az yarisini olusturacak bir sekilde nerede
calismalari ve ne zaman calismalari konusunda karar verme konusunda iznin
kendilerine verilebilecegi seklinde dile getirilmistir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin
haftalik olarak 40 saat olacak sekilde c¢alismalar1 diisiiniilmiistiir. Dolayisiyla,
calisanlarin zamanlarim1 nerede gegcireceklerinin, kendilerinin istegine gore
sekillenecegi belirtilmistir. Ornegin, ¢alisanlarm, vakitlerini bir kafede ya da evde
gecirme gibi seceneklerinin olabilecegi goriilmiistiir. Ebeveynlerin ¢ocuklarini okula
gotUrecegi zamanlara gore de kendini daha rahat bir sekilde ayarlayabilmesi ve ayni
sekilde cocuklarini okuldan almasi i¢in gerekli olan zamani belirleyebileceklerine
deginilmistir (HBR, 2019).

En uzun caligma siiresi ile ilgili diinya genelinde yapilmis olan bir ¢alismada,
calisma saatleri bakimindan en uzun siireye sahip olan llkeler agiklanmistir. Bu
ulkelerin ise Turkiye ve Kolombiya’da oldugu goriilmiistiir. Diger yandan, yine diinya
genelinde ¢alisma saati ile ilgili en kisa ¢aligsma siiresinin oldugu tilkeler arastirilmis

ve 16 iilke arasinda ortalama 30 saat ile ¢alisma saatinin en kisa oldugu iilkenin
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Hollanda oldugu agiklanmistir. Calisma saatinin hangi {ilkelerde az oldugu ile ilgili
olarak ise 15 ulkenin, Avrupa’da yer aldig1 goriilmistiir. Japonya’da mesai saati
konusunda bir diizenleme hayata gegcirilmistir. Mesai sonuna gelindigi vakit, 1siklarin
ofiste kapatilmas1 tarzinda bir uygulamayr hayata gecirdikleri gortilmiistiir.
Dolayisiyla, calisma saatlerinin uzun olmasmin etkili oldugu diisiincesinin
birakilmasinin 6nemli olacag1 belirtilmistir. Ote yandan, ¢alisma saatlerinin uzun
olmas halinde ise bircok ruhsal sorunlar ve fiziksel sorunlar ile kalp hastaliklarinin da
meydana gelebilecegi dile getirilmistir. Hatta kiresel anlamda, var olan iklim
degisikliginin nasil yavaslatilmasi noktasinda da caligma saatlerinin daha kisa
tutulmasmnin etkili sonuglar verebilecegine deginilmistir. Ornegin, Ford ile birlikte
calisma saatinin 8 saate indirildigi ve dolayisiyla da maaslarda artisin meydana geldigi
gozlemlenmistir. Ayni sekilde, verimlilikte de bir yukselmenin oldugu goériilmiistiir.
Daha sonrasinda da bir¢ok fabrikanin Ford’u 6rnek aldigi sonucuna ulagilmistir (HBR,
2019).

Kamu politikalarinin ev islerinde erkekleri daha fazla zaman ayirmaya
cesaretlendirmesi ve ofiste ise erkeklerin kadinlardan daha az siireli c¢alismasi
Onerilmistir. Bunun nedeni ise ¢iftlerin ¢ocuklar1 olmadan once esitlik¢i bir egilimde
olduklar1 ama ebeveyn olduktan sonra cinsiyet rollerinin daha geleneksellestigi
seklinde agiklanmistir. Dolayisiyla, davraniglart gozlemlerken dogum sonrasindaki
slirece yonelmenin Onemi vurgulanmistir (OECD, 2017a). Bu noktada, OECD
genelindeki hiikiimetlerin ebeveyn iznini erkeklerin almasina yoneltmeyi amaglamak
icin ¢esitli onlemler aldiklar1 goriilmiistiir. OECD filkelerinin ¢ogunda babalari,
cocuklar1 ¢ok kiiciikken izin almaya ve eve daha fazla zaman ayirmalarin1 saglamak
icin babalara 6zel izinli ticretin uygulandig: seklindeki 6rneklere rastlanmaktadir. Ote
yandan, bu izinlerin kisa olup genellikle birka¢ haftadan fazla siirmeyip bebegin
dogumunun ilk birkag aymda kullanilabilir oldugu goriilmiistiir. Izinli strecteki
tcretin miktarinm iyi olduguna deginilmistir. Ornegin, Cek Cumhuriyeti, Italya,
Irlanda ve Tiirkiye babalik iznini uygulamaya koymaya basladig1 goriilmiistiir. Diger
yandan, Portekiz, ispanya ve Slovenya’ni ise sahip oldugu hiikiimleri genislettigi dile
getirilmistir. Estonya’nin ise babalik yardimini 2009 krizinden sonra tekrar ylirtirliige
koydugu ifade edilmistir. Ote yandan, tcretli ebeveynlik iznini babalara uygulamak
icin bazt OECD fiilkelerinin devredilemeyen haklarini uygulamasiyla bu iznin daha da
gelistigi one siiriilmiistiir. Ucretli iznin siiresinin daha uzun olmasimin annelik ve

babalik izninin alinmasi ile ¢ocuklarinin bakimi ile daha fazla ilgilenebildikleri
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goriilmiistiir. Bahsedilen babalik izninin ise bazi ¢esitleri olduguna deginilmistir. En
yaygin seklinin ise “baba kotalar1” oldugu gorilmistir. Bunlar, g¢ogunlukla
Kanada’nin Quebec eyaletinde veya Iskandinav iilkelerinde uygulanmakta olup sadece
babalara ayrilmis genel bir ebeveynlik izninin stiresi ile ilgili belirli boliimleri iceren
bir uygulama oldugu seklinde agiklanmistir. Ornegin, baba ikramiyesinin diger
secenekler arasinda bulundugu da goriilmistiir. Almanya’da uygulandig: gibi, belirli
miktarda izin her iki ebeveyn tarafindan ortak olarak kullanilabiliyorsa, bir ¢iftin
ticretli izin i¢in birka¢ haftadan fazla hak kazanabilme olanagina sahip olabildigi
belirtilmistir. Bu hususa ilaveten, babaya 6zel iznin en uzun uygulandigit OECD’deki
ulkelerinin Belgika, Kore ve Japonya’da oldugu dile getirilmistir. Baslangigtan bu
yana iicretli ebeveyn izninin her ebeveynin hakki oldugu belirtilmistir. Sosyal normlari
dontistirmenin gerekli oldugu distiniilmistiir. Bu dogrultuda, medya, populer kaltlr
ve yayinciligin toplumsal klise ve normlara karsi meydan okuduklarini
gostermelerinin 6nemli bir adim olacagi belirtilmistir. Medyada kadinlar ile ilgili
cesitli basmakalip diisiincelerin yogun oldugu halen gorilmektedir.

Ornegin, 11 iilke iizerinden filmlerle ilgili bir arastirmada, filmlerde basrol ve
yardimci bagrol roliindeki oyuncularin sadece % 23.3’lniin kadin oldugu
aciklanmistir. Diger yandan, bilim, teknoloji ve muhendislik gibi alanlardaki islerle
ilgili karakterlerde on karakterden yalnizca birinin kadin oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Dolayisiyla, sosyal medya ve televizyonun da bahsedilen geleneksel imajlara karsi
meydan okumasinin etkili olacag belirtilmistir. Ornegin, bilim ile ilgili kadilar: gii¢li
yonde tarif eden programlar sonrasinda kadinlarin bagvurusunun ¢ogaldigi
gozlemlenmistir. “Luchadoras in Mexico City” gibi feminist televizyon
programlarindaki hikayelerinde kadinlara ilham verdigi gorilmistiir. Benzer sekilde,
babalarin izni ile ilgili uygulanan programlarda, c¢ogu hiikiimetin toplumun
farkindaligini arttiran kampanyalar kullanarak cinsiyet ile ilgili kliselere meydan
okumaya calistiklar1 goriilmiistiir. Ornegin, 2013’ten bu yana, Avusturya, Cek
Cumbhuriyeti, Kore, Slovenya, Portekiz, Sili ve Avustralya’da toplumdaki farkindalig
arttirmak i¢in bazi kampanyalar uygulanmaya baslanmistir. Bu kampanyalarda,
cinsiyet ile ilgili normlar ve kliseler konusunda cevrimici ve geleneksel medya
kanallar1 kullanilmigtir. Bu iilkelerden Avustralya’nin “Equilibrium Man Challenge”
adli cevrimigi mini bir belgeseli, bir grup erkegin is-yasam dengesinde, esnek ¢alisma
diizenlemeleri ve aile {iyelerinde bakim konularina kars1 farkindaligina dikkat ¢eken

bir belgesel olduguna deginilmistir (OECD, 2017).
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2.5.1.1.9 Cahisan Programlarindaki Degisiklikler

Calisan programlarindaki degisiklikleri ele alirsak, organizasyonlardaki esitlik
ile ilgili programlarda {ist pozisyondan baslayarak karar verme siirecinde ve
uygulamada bazi problemlerle karsilasildigi goriilmistiir. Cogu durumda, istihdam
esitligi ile ilgili politikalarin oldugu goriliirken, Ust yonetimin daha ¢ok acil konularla
ilgilendigi ve baglayicilig1 olmayan bir yaklagim sergiledigi belirtilmistir. Dolayisiyla,
diisiik seviyedeki ¢alisanlarin planlama siirecine katilim saglayamamalar1 sonucunda
yOnetim tarafindan oryantasyon kapsaminda istenilenin ¢alisanlar tarafindan dogru bir
sekilde anlagilmadig1 goriilmistiir. Bunun sonucunda ¢atisma ¢6zimd, uygulama ve
ogrenme ile ilgili stireclerde sorunlar yasanmustir. 1k adimim kendi kendini diizenleyen
organizasyon ile oldugu ve esitlik cevresinde gelisen algi ve tutumlarin da
organizasyon tarafindan anlasilmasinin gerekli oldugu belirtilmistir. Genel tutumlar
ile ilgili temeli olusturduktan sonra ise cinsiyete yonelik kliselerden kurtulmak igin
gerekli aksiyonlar1 tanimlamanin etkili olacagina inanilmistir. Boylelikle esit ve adil
bir yapinin da beraberinde gelecegi diisiiniilmiistiir. Sonug olarak, ileriki adimlarin
atilmast icin organizasyondaki tiim iiyelerin katilim saglamasinin gerekliligine
deginilmistir. Calisanlara yonelik olarak uygulanan bu esitlik politikalarinin yalnizca
belirli kisileri etkiledigi diisiincesinden de kaginilmasi gerektiginin alti ¢izilmistir
(Kumar ve Baroda, 2021, s. 4).

Bir bagka yonden, ge¢mis ile ilgili olan bir gozlemde ortaya ¢ikan sonucun
genellikle kesin olduguna inanilmaktadir. Bu durumun gelecek ile ilgili de yol
gosterici oldugu diisiiniilmiistir. Ote yandan, sadece ge¢misteki bilgiler 1s131nda
hareket ederek, ge¢misin verilerini kullanmak ve buna yonelik olarak cesitli
tahminlerde bulunmak, ge¢miste kullanilan veriler haricinde bir degisim meydana
geldigi vakit, bu degisim ile hazirliksiz bir sekilde karsilasilabileceginden S0z
edilmistir (Taleb, 2020,s.68).

Yapilan bir arastirmada ise, 2000’li yillardan bu yana birgok {ilkenin is ile
birlikte aile dengesini de saglamaya destek oldugu belirtilmistir. Genel olarak, aile
izinleri ile ilgili haklardaki ilerlemenin ¢ocugun bakimi ve egitimi konular1 ile ilgili
olarak kadinin istihdamina yardimer oldugu agiklanmistir. Finansal desteklerdeki
ilerleme ile de ailelerin yoksulluk risklerinin azaltmalar1 i¢in bu desteklerin etkili bir
rol istlendigi disiiniilmistiir. Diger taraftan, aile politikalarinin bazen istenmeyen

sonuglara da sebep olabilecegi belirtilmistir. Ornegin, baz1 politikalarin, kadinim is
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giiciine katilmu ile ilgili gili¢lendirici politikalar1 6nerdigi diisiiniiliirken, cinsiyete
dayali is ayrimina da yol agmasi sebebiyle kadinlarin kariyerlerinde cam tavan ile karsi
karsiya kaldiklar1 goriilmiistiir. Ote yandan, iyi ve dengeli bir sekilde is ile yasam
iliskisini devam ettirmenin ailelerin refahina da pozitif bir etkisinin olacagi

belirtilmistir (Nieuwenhuis ve Lancker, 2020, s. 204).
2.5.1.1.10 Hizmet Agirhkh Aile Destegi

Yukaridaki bilgilere ilaveten, hizmet agirlikli aile desteginde ise isverenlerin ve
hiikiimetlerin kadin ve erkeklerin istthdamini saglamak adina bir uzlasmanin meydana
gelmesi icin ¢esitli desteklerin saglanmasimin 6nemli oldugu diisiiniilmiistiir. Bazi
hiikiimetlerin babalik izninin uygulanmasini zorunlu kildig1 goriilmistiir. Diger bir
yonden, bazi hiikiimetlerde iicretsiz ebeveynlik hakkinin verildigi belirtilmistir.
Iskandinav iilkelerinde ise iicretli ebeveynlik izninin verildigi dile getirilmistir. Bu
anlamda da erkeklerin bu izni almaya cesaretlendirildigi goriilmiistiir. YOneticilerin
ise bu yasaya uymasimin gerekli oldugundan bahsedilmistir. Baz1 igverenlerin bunu
asgari miktarda ve isteksiz bir sekilde uyguladigi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla,
bu desteklerin is hayati ve aile ile ilgili bir uzlasma saglayacak sekilde uygulanmasinin
etkili olacagi belirtilmistir. Bu durumun ¢ogunlukla, Avrupa iilkeleri arasinda
deneyimlendigi goriilmiistiir. Yonetici desteginin ise ulus-devletlere gore farklilik
gosterdigi dile getirilmistir. Dolayisiyla, hem kadinin hem de erkegin istihdaminin
saglanmasi noktasinda, ebeveynlik izni ile ilgili seceneklerin uygulanmaya
calisilmasinin 6nemli oldugundan bahsedilmektedir. Bu dogrultuda, yoneticilerin bu
politikalart uygun bir sekilde saglamalar1 sonucunda “is ile aile ¢atigmas1” nin en aza
indirgenecegi belirtilmektedir. “Is-aile politikalar” nm etkilerinin ise ¢aliganlarin
bundan nasil bir tecriibe sagladigina bagl olarak degisiklik gosterdigi belirtilmistir.
Bir bagka yonden, bazi is yerlerinde “is-yasam” ile ilgili uzlasmanin 6zellikle de
erkekler arasinda oldukga kisitli olduguna deginilmektedir. Bu durumun da bireylerin
“ig-aile politikalar1” ile ilgili diisiincelerini etkilediginden bahsedilmektedir.
Boylelikle, “is-aile” duzenlemelerini esit bir sekilde saglamanin farkina varilmasinin
onemli oldugu disiiniilmiistiir (Lewis ve Smithson, 2001, s. 2). Diger taraftan,
erkeklerin bakim konusunda isverenin destegi ile ilgili daha az hak kazandiklar

goriilmistiir. Bu durum ile birlikte kadina ve erkege yiiklenen rollerin istihdamda ve
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ev islerinde farkli sekilde yansidigi yapilarin bulundugu belirtilmistir (Lewis ve
Smithson, 2001, s. 4).

Ornegin, irlanda, Norveg, Portekiz, isve¢ ve Ingiltere ile ilgili yapilan bir
calismada, iki Iskandinav iilkesinin sosyal demokrat modeline sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu {ilkelerde is ile ailenin uzlastirilmasina 6énem verilip bu konu ortak
bir sorumluluk olarak ele alinmistir. Benzer sekilde, ¢alisma saatleri ve mesai ile ilgili
siki yasal diizenlemelerin de oldugu belirtilmistir. Bunu saglarken g¢ocuk bakimi ve
ucretli ebeveynlik izninin yiksek bir seviyede kamu tarafindan finanse edildigine
belirtilmistir. Iskandinav refah devletleri arasinda cesitli farkliliklarin olmasina
ragmen, Norveg ile Isveg’in, refah devletlerini destekleyen “is ve aile yasam1” nin
uzlastirllmasin1 saglayan bir esitlik sozlesmesinin oldugu dile getirilmistir. Geng
kadinlarin ve erkeklerin uygulanabilir bir sekilde olusturulmus olan diizenlemelerin
sagladiklar1 uzlasma ile kendilerine hak verildigini hissettikleri goriilmistiir.
Boylelikle de igverenlerden gelen destegi almaya hak kazandiklari ifade edilmistir.
Ingiltere ve Portekiz’de dnemli farkliliklar olmasina ragmen, her ikisinin de geleneksel
ve “toplumsal cinsiyet esitligi” sozlesmeleri arasinda olan gecis devleti oldugu
aciklanmistir. Ingiltere ise liberal refah devleti modeli olarak nitelendirilmistir.
Dolayisiyla, bu sozlesmenin, geleneksel bir sdzlesmeden esitlik sdzlesmesine dogru
olan bir gecisi ifade ettigi belirtilmistir. Ornegin, ingiltere’de calisma saatlerinin esnek
ve ig-yasam konularinin bireysel ya da kurumsal konular oldugu diisiiniilmiistiir. Bu
sosyal politikanin, aileler i¢in olan kamusal sorumluluktan ziyade bireyi yansittig
goriilmiistiir. Ornegin, Portekiz’in ise ¢ok kisitli bir refah devletine sahip oldugu dile
getirilmistir. Ote yandan, igsizlik, yasin ileri olmasi ve geleneksel anlamda ¢ocuk
yetistirme gibi konulardaki desteklere olan guvenin ise giiclii oldugu belirtilmistir.
Dolayisiyla, igsizlik oranmin resmi olarak diisiik oldugu goriilmiistiir. Diger yandan,
son derece giivencesiz bir sekilde gerceklesen isgiicii piyasast ve bunun yaninda da
gecici ¢alismanin yiiksek diizeyde olmasiyla birlikte bu kisilerin sosyal faydalara da
erisim saglayamadigi gézlemlenmistir. Avrupa’da maas diizeyinin en diisiik oldugu
tlkenin ise Portekiz oldugu agiklanmustir. Ote yandan, ¢ogu erkegin ve kadmin tam
zamanli olarak calistig1 bir iilke oldugundan s6z edilmektedir. Dolayisiyla, Portekiz’de
aileyi gecindiren bireyin geleneksel anlamdaki kariyer rollerinden daha modern bir
toplum yapisina dogru gidildiginden bahsedilmektedir. Sonu¢ olarak, hem
Ingiltere’nin hem de Portekiz’in is ve aile ile ihtiyaglarin karsilandig1 goriilmektedir.

Ote yandan, uygulanan politikalar sonucunda cinsiyetlerdeki esitlik ile ilgili geng
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kadin ve erkeklerin bu konudaki saglanacak destek haklarma daha az sahip
olacaklarini hissettikleri sonucuna ulasilmistir. Irlanda’da ise muhafazakar refah
devlet modeli ya da diger tabiriyle evi gecindiren giiclii erkek modelinde, bakim ile
ilgili islerin kadinin rolii oldugunun diistintildtigi gorilmektedir. Dolayisiyla, 6zellikle
de ¢ocuk bakimi konusunda daha az devlet hiilkmiiniin oldugu dile getirilmektedir.
Irlandali kadinlarm egitim seviyesinin ¢ok yiiksek olmasina ragmen Avrupa’daki en
diisiik isgiiciine katilim oranina sahip olan iilke oldugu goriilmiistiir. Bu da Irlandali
geng kadinlarin ve erkeklerin devletten ya da isverenden “is ve aile hayati” ile ilgili
daha az destek hakkina sahip olduklarini hissetmelerine sebep oldugu seklinde
belirtilmistir (Lewis ve Smithson, 2001, s. 5-6).

Tablo 2.2 istihdam Oranmin 15-64 Yas Arasmin 2019 Yilma Gore Yizdesel Olarak

Incelenmesi

Percentage
points gender

Country Men Women differential
Sweden 79.0 759 31
Metherlands 622 74.0 8.2
Denmark T7r.s 722 56
Germany a0.4 724 3.0
Lithuania F4.0 721 1.9
Estonia 7582 1.3 6.9
Finland 750 724 26
United Kingdom 75.8 711 7T
Latvia 731 70.9 22
Austria Ta.0 68.8 9.2
Czechia &2.0 67.8 14.2
Slovenia 758 68.9 6.9
Portugal 731 67.9 52
Cyprus 761 B6.6 9.5
Bulgaria 74.0 673 6.7
Ireland T4.6 63.7 10.9
Luxembourg 726 63.9 8.7
EU 28 T4.4 64.2 10.2
Hungary 77 63.0 141
France G68.9 62.7 6.2
Slovakia 741 61.9 122
Malta a0y G4.6 16.1
Poland 750 61.4 136
Belgium 69.2 61.9 7.3
Spain 68.8 581 10.7
Romania 751 575 176
Croatia 67.8 55.8 12.0
Italy 68.2 50.7 175
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Greece 66.4 48.0 18.4

lceland aa3.0 825 L5
Switzerland a4.7 T6.5 6.2
Norway 772 730 42
Serbia 675 543 132
Montenegro 645 493 15.2
MNorth Macedonia 64.9 436 213
Turkey 68 4 329 355

Tablo 2.2 (devam)

Kaynak: CSO, 2019

Yukarida Tablo 2.2°de de goriildiigii iizere, 2019 yilinda irlanda’da kadinlarin
istihdam oranmin % 63.7 oldugu goriilmiistiir. Ote yandan, bu oranin Avrupa’nin
genel ortalamasinin altinda oldugu ifade edilmektedir. Diger yandan, Avrupa’da 2019
yilinda kadm istihdam oraninin en yiiksek oldugu iilkenin ise Isve¢ oldugu sonucuna
ulagilmaktadir. Avrupa’da en diisiik istihdam oranina sahip olan iilkenin ise % 48 ile
Yunanistan oldugu agiklanmistir. Erkekler ile ilgili oranlar incelendiginde ise
Irlanda’da erkeklerin istihdam oraninin % 74.6 oldugu goriilmiistiir. Dolayistyla,
Avrupa’daki ortalama olan % 74.4 oraninin hemen iistiinde yer aldig1 agiklanmustir.
2018 yili incelendiginde ise Hollanda, Malta, Cekya ve Almanya’da erkeklerin
istihdam oranmin %80’in iizerinde oldugu gorilmiistir. Diger taraftan, butin
Avrupa’daki iilkeler incelendigi ise erkeklerin istihdam oranmin en fazla oldugu
gorilmektedir. Bu dile getirilenlere ek olarak, toplumsal cinsiyet farkinin ise en az
oldugu iilkenin 1.9 yiizde puani ile Litvanya oldugu belirtilmistir. Diger taraftan,
aradaki farkin en yiiksek oldugu tilkenin ise 18.4 ile Yunanistan oldugu belirtilmistir
(CSO, 2019).

Isvec ve Norveg’in “toplumsal cinsiyet esitligi” ni saglamasiyla ¢alisanlarin hem
devlet tarafindan hem de isverenleri tarafindan cesitli haklara sahip olduklarini
hissettikleri goriilmiistiir. Ote yandan, Portekiz ve Ingiltere’de “is ve yasam” ile ilgili
uzlagsmaya karst erkeklerin ve kadmlarin devletin ve igverenlerin sagladigi
desteklerden kendilerini daha az hak sahibi olarak hissettikleri sonucuna ulasilmaistir.
Is ve aile ile ilgili uzlasma konusundaki hakkin en az hissedildigi yerin ise Irlanda
oldugu dile getirilmektedir. Bunun nedeninin ise refah devletinin geleneksel cinsiyet

sozlesmesine sahip olmasi seklinde agiklanmistir (Lewis ve Smithson, 2001, s.7-8).
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Aile politikalarinin verimli olmasi igin ise diger politikalarla olan uyumun
derecesinin 6nemli oldugu diisiiniilmiistiir. Aile politikalar ile ilgili diizenlemelerde
degisikliklere rastlanmistir. Ornegin, Iskandinav iilkelerinde ¢cocuklarin dogumundan
okulu bitirmesine kadar gecen siliregte hizmet agirlikli aile desteginin saglandigin
goriilmiistiir. Ebeveynlerin, dogumdan sonra en az bir ay olmak (zere ucretli
ebeveynlik iznine sahip olduklari agiklanmistir. Ornegin, Isve¢ ve Danimarka’da okul
saatleri disinda bakim hizmetlerinin en az 11-12 yasina kadar egitimlerini tam zamanli
olarak goren ¢ocuklara uygulandigi belirtilmistir (Nieuwenhuis ve Lancker, 2020, s.
205).

2.5.1.1.11 Finansal Destek

Diinyada geg¢mis yillara gore, annelerin isgiictiniin daha arttigi gorilmiistir.
Diger taraftan, yeni dogan bebegi olan kadinlar i¢in bu degisimin daha dramatik bir
hal aldig1 belirtilmistir. 1968 yilinda bebegi olan annelerin yalnizca % 21’inin
isgliciinde yer aldig1 dile getirilmistir. Diger yandan, 1986’da bebegi olan kadinlarin
yarisindan fazlasinin her yil isgiiciine katiliminin biraz daha arttig1 belirtilmistir (Han,
Ruhm ve Waldfogel, 2009, s.1).

Ornegin, iskandinav Ulkelerinde ebeveynlik izni haklarinin giiclii oldugu ve
yaygin bir sekilde kullanildigindan bahsedilmektedir. Ebeveynlik izninin uzun
tutulmasiyla birlikte paylagilabilir olmasmnin da gerekliligine vurgu yapilmistir.
Boylelikle, evde babalarin ve annenin esit bir sekilde katkilarinin saglandig ve esitligi
Oonemseyen, istihdami1 destekleyen politikalar da saglayarak “toplumsal cinsiyet
esitligi”ne erisebilmeyi hedefledikleri goriilmiistiir. Ote yandan, halen izin giinlerinin
cogunun kadmlarin aldigr belirtilmektedir. Bunun sonucunda ise maaglar ve
kariyerdeki gelisimde halen “toplumsal cinsiyet esitsizliginin” oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ornegin, ebeveynlik iznini alan annelerin bir yil kadar istihdamdan uzak
kalmasi ile birlikte, isverenlerin yetkinligi 1yi bir pozisyon oldugunda kadinlar1 ise
almaktan vazgegme ihtimallerinin oldugu gibi sonuglara rastlanmistir. Yoneticiler
organizasyonda kilit bir noktada olduklar1 i¢in bakis acilarin1 da ¢alisanlarina
yansittiklari goriilmiistiir. YOneticilerin terfilere karar vermesi, organizasyonun baslica
hedeflerinin ele alinmasi, iyi bir isin uygulanmasi ve “is-yasam uzlagsmasi” nin
saglanmasi noktasinda 6nemli bir role sahip olduklarina deginilmistir (Nordberg,

2019, 5.2).
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Bu tarz yoneticilerin kendini ifade ederken samimi bir sekilde bunu
yaptiklarindan s6z edilmektedir. Dolayisiyla, kendi yetilerinin neler oldugu ile ilgili
de derin bir kavrayisa sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayni zamanda diger
calisanlarinin yetilerinin neler oldugunu da kavradiklari sonucuna ulasilmistir
(Boyatzis ve ark. 2020,5.19-20). Dolayisiyla, bu yoneticilerin, genellikle anlayish bir
sekilde calisanlarina yaklastiklar1 goriilmiistiir. Bu 6zellige sahip olan isverenlerin,
calisanlari ile gii¢lii bir bag kurduklar1 gozlemlenmistir (Boyatzis ve ark. 2020, s. 32).

Ornegin, Norveg’te ¢alisan ebeveynlerin 49 hafta tam iicret almaya haklari
olduklar1 goriillmektedir. Baba igin 10 hafta, anne i¢in ise 13 hafta ayrilmis bir sekilde
diizenlendigi belirtilmektedir. Bu aradaki 3 haftalik farkin ise ¢ocugunun dogmasindan
once alinmasi seklinde oldugu aciklanmistir. Ebeveynler arasinda kalan kismin ise
paylasilabilecegi dile getirilmistir. 1977 senesinde 18 haftalik olarak diizenlenen
ucretli ebeveynlik izninin, hem anneye hem de babaya verildiginden bahsedilmistir.
Bunlardan 6 haftasinin anneye ayrilmis sekilde diizenlendiginden s6z edilmistir.
Babalarin ise 1933 yilinda dort haftalik olarak getirilen kotaya kadar izin ile ilgili
haklarin1 nadir bir sekilde kullandiklar1 gézlemlenmistir. Hiikiimetin degismesinin
ardindan babanin izninin 2014 yilinda 14 haftadan 10 haftaya disiirildigiine
deginilmistir. Ebeveynlik iznini ¢ogu ebeveynin almasi zorunlu olmamasina ragmen
genelde c¢ogunun aldig1 gorilmiistiir. Dolayisiyla, sonrasinda 49 hafta olarak
ebeveynlik izni, bir norm olarak 6neri seklinde sunulmustur. Diger taraftan, anne ve
babalarin ebeveynlik izninin kullaniminda annelik izninin babalik iznine gére daha
uzun tutulmasini dnerdikleri gortilmektedir. Ortalamada incelendiginde, babalara izin
ile ilgili bir kisitlamanin koyuldugu, annelere ise mevcut olan iznin geri kalan kisminin
uygulandigr goriilmiistiir. Ebeveynlik izninin tartisildigi noktanin ise bu politikalarin
“toplumsal cinsiyet esitligi” ne katkida bulunup bulunmadig1 seklinde olmas1 olarak
aciklanmistir. Norveg, bu anlamda toplumsal cinsiyet esitliginin diinyada en fazla
saglandig: iilkelerden biri olarak diisliniilmiistiir. Bunun sebebi ise kadina yiiksek
oranda ticretli is vermesi ve ebeveynlik iznini almaya her iki ebeveynin de bakinmi
gerceklestirmesi seklinde aciklanmistir. Ote yandan, Norveg’te kadinlarin yoneticilik
pozisyonlarinda c¢ok yetersiz bir sekilde temsil edildikleri goriilmektedir. Giiglii aile
politikalarinin bu birlesimi, is yasam ile ilgili “toplumsal cinsiyet esitsizligi”
konusunda, “refah devleti paradoksu” olarak dile getirilmektedir. Dolayisiyla, aile
politikalarinin kadinlarin ¢alisma hayatina erisimini kolaylagtirmasi noktasinda cesitli

diizenlemelerin yapilmasi ve gelistirilmesinin bu noktada 6nemli oldugundan s6z
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edilmektedir. Diger taraftan, genel olarak isverenlerin kadinlar1 ylksek seviyedeki
pozisyonlara yerlestirme ve ise alma, terfi etme gibi meselelerde isteksiz bir yaklagim
sergiledikleri goriilmiistir. Ozellikle de 06zel sektorde yonetim pozisyonunda
kadinlarin ¢esitli zorluklarla karsilastiklarina deginilmistir. YOneticilerin aile
politikalar1, konusunda bir ayrim yaptiklari dile getirilmistir (Nordberg, 2019, s.3-4).
Bu duruma 6rnek olarak, yoneticilerin, babalar1 daha uzun izin almalar1 konusunda
cesaretlendirmesi gerektiginin 6nemli oldugu distiniilmistiir. Boylelikle, ¢alisanlarin
da organizasyondaki ihtiyaglarinin fark edildigini hissedecekleri belirtilmistir
(Nordberg, 2019, s.7).

Fortune 500 firmalarindan bahsedersek, genel olarak bu firmalarin “toplumsal
cinsiyet esitligi’ne 6nem verdigi ifade edilmektedir. Bu firmalarin, sagladiklari
kaynaklarin ¢ok olmasinin yaninda iicretli ebeveynlik izni ile ilgili politikalar1 da
uygulayabildikleri goriilmiistiir. Ise alim yaparken de en yetenekli ¢alisanlar1 ise alma
egiliminde olduklar1  gozlemlenmistir. Yapilan degerlendirmelerde, isyeri
organizasyonlarinin ideal c¢alisgan normunu merkeze aldiklar1 dile getirilmistir. Bu
bahsedilen sistemin ise erkeklerin isine odaklandigi, kadinlarin ise ev isleriyle
ilgilendigi seklinde degerlendirilmektedir. Ote yandan, bu sekilde ideal calisana
ulagma konusunda bir firsatin olmadigindan s6z edilmektedir. Toplumsal cinsiyet ile
ilgili degerlendirmeler konusunda ebeveynlik iznini de kapsayacak sekilde, aile dostu
politikalarin varligindan bahsedilmistir. Baska bir yonden, cinsiyet ile ilgili,
isyerindeki politikalar ve normlar konusunda eski moda varsayimlarin dikkate alindig
goriilmistiir. Bu varsayimlarin ¢ogunun annenin ve babanin rolleri ile ilgili geleneksel
beklentilerle iliskili oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla da firmalarin erkeklerden
ziyade kadinlara ebeveynlik izni hakk: verdiklerinden bahsedilmektedir. Bu durum da
ticretli ebeveynlik izninin ABD’de annelere daha uygun oldugu yoniinde bir anlayisin
var olmaya devam ettigi sonucuna ulasilmaktadir. Diger taraftan, kadinin ebeveynlik
izninin Gcretinin ¢ok fazla olmadigi goriilmiistiir. Sektér anlaminda ele alindiginda,
sanayi sektdriinde, bir igverenin is ve aile ile ilgili politikalar1 onaylamasi1 durumunda,
bu durumdan sektériinden de etkilenme olasiligmin oldugu belirtilmektedir. Ornegin,
cogu ABD firmasinin babalik izni ile ilgili politikalar1 daha ¢ok teknoloji endiistrisinde
uyguladig1 goriilmektedir. Netice olarak, Fortune 500 firmalarindan teknoloji
endiistrisinin babalar i¢in ebeveynlik izni teklifini yapmasinin daha olasi oldugu
goriilmiistiir. BOylelikle, firmalar arasinda babalik izninin teklif edilmesinin, sanayi

sektoriine gore de ¢esitlilik gosterdigi goriilmektedir. Bu faydalarin, endstriye, devlet
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politikasina ve sirket biyilikligiine gore farklilik gosterdigine deginilmektedir
(Kaufman ve Petts, 2020, s. 5-8).

Ote yandan, “toplumsal cinsiyet esitligi” ile ilgili politikalarin anneye ya da
babaya sunulan ebeveynlik izninden bahsedilmeden bitiin ¢alisanlara esit bir sekilde
uygulanmasinin gerekli oldugundan s6z edilerek istihdamin sektorler arasinda esit bir
sekilde saglanmasi tavsiye edilmektedir. Dolayisiyla, en az 6 haftalik olacak sekilde
ebeveynlik izninin esit bir sekilde verilmesi onerilmistir. Bu hususa ek olarak, 6-8
haftalik olmak tizere ek izin veren politikalarin dogum yapan annelere saglandigi da
goriilmiistiir. Bu tarz politikalarin, dogum yapan annelerin hem fiziksel anlamda
iyilesmesine Onem verdigi goriiliirken, hem de paylasilan bakimin oldugu anlamina
geldigi dile getirilmistir. Toplumsal cinsiyet esitsizliginin oldugu bir politika ise
annelere Ucretli ebeveynlik iznini babalara gore iki kat ya da iki kattan daha fazla
olacak sekilde saglanmasi seklinde agiklanmistir. Bu anne ile baba arasinda ortaya
¢ikan farkin ise 8 haftadan daha fazla oldugu belirtilmektedir. Bu kadar fazla fark
onerilmemektedir. Dolayisiyla, isletmelerin is ve aile ile ilgili politikalarini
organizasyonlarini diisiinerek gerceklestirmelerinin gerekliligi iizerine durulmustur
(Kaufman ve Petts, 2020,s.6).

Bazi Ulkelerde ise ailelere nakit yardimlar1 gibi finansal destegin uygulandigi
goriilmistiir. Cek Cumbhuriyeti ve Macaristan gibi ulkelerde bu bahsedilen durumun,
cogunlukla ailelere nakit yardimi yapilarak gerceklestiginden s6z edilmistir.
Dolayisiyla, ebeveynlerden birinin, ¢ocuguna okul 6ncesi egitime baglamadan once 3
yasina kadar evde c¢ocugun bakimini saglamasma yardimci olundugundan

bahsedilmektedir (Nieuwenhuis ve Lancker, 2020, s. 214).
2.5.1.1.12 Talep Etme Hakki Politikasi

Talep etme hakki politikasindan bahsedersek, bu hakkin Birlesik Krallik ve
Hollanda’da uygulandigi goriilmektedir. Diger OECD iilkelerinde bu talep etmek
yalnizca ¢aligma saatleri ile ilgili degisiklikleri kapsarken, Hollanda ve Birlesik Krallik
’ta ise bu hak, calisma saatlerinin sekillendirilmesi, esnek calisma ve is yerini
kapsayacak sekilde uygulandigindan bahsedilmektedir. Bu iki Ulkedeki bahsedilen
haklarin, mevcuttaki isverenleri ile en az 6 ay ¢alismis olan calisanlar1 kapsadigi
seklinde belirtilmistir. Diger taraftan, eger Hollanda’da isverenin 10’dan az galisani

varsa bu haklardan muaf tutulacag seklinde de agiklamalarm oldugu goriilmiistiir. Ote
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yandan, isverenlerin her iki durum igin de eger isle ilgili belirli bir neden varsa bu
hakki reddetme hakkina da sahip oldugundan bahsedilmistir (Nieuwenhuis ve
Lancker, 2020, s. 220-221).

2.5.1.1.13 Tek Ebeveynli Ailelerin Uclii Bag: Politikasi

“Tek ebeveynli ailelerin {i¢lii bag1” politikasina deginirsek, Iskandinav
ulkelerinde ise eslerinden ayrilmis olan babalarin ya da ayrilmamis olan babalarin
cocugun bakimi ile ilgili rolde daha fazla yer almaya basladiklar1 gdzlemlenmistir. Ote
yandan, genel olarak dinyada tek ebeveynli ailelerin, ¢ocugu olan giftlere gore daha
fazla yoksulluk riski ile kars1 karsiya kalmasi nedeniyle tek ebeveynli ailelerin tiglii
bagi politikasinin uygulanmasinin gerekli oldugu diisiiniilmiistiir. Bekar ebeveynlerin
ya da ¢iftlerin de gelir desteginden yararlanmasiin gerekliliginden s6z edilmistir.
Ozellikle de bekar ebeveynlerin, daha az gelire sahip oldugu ve bakim islerini
paylasmada zorluklarla kars1 karsiya kaldiklar1 goriilmiistiir. Sonug olarak, “is-aile”
deki uzlagmaya daha Onem verilmesi ve c¢ocuk gelir desteginin saglanmasi
Onerilmistir. Aile politikalarindan elde edilen yararin da artabilecegine deginilmistir
(Nieuwenhuis ve Lancker, 2020, s. 311-313). Tek ebeveynli ailelerin % 32’sinin
yoksulluk sinirmin altinda oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla da kadinlarin is
piyasasinda daha ¢ok olumsuzlukla karsilastigi sonucuna ulasiimistir. Bu dogrultuda,
kadinlar ile erkekler arasindaki ticret farkinin daha fazla oldugundan ve kadinlarin
kariyerlerdeki kisithiliklar ile birlikte daha az is piyasasina katilimlarinin oldugu
aciklanmistir. Bunun da nedeni evlilikte kadinin rolii oldugu diisiiniilen {icretsiz bakim
islerinin gergeklesmesi seklinde olarak belirtilmistir. Bu noktada, ekonomik olarak da
kadinin etkilendigi goriilmiistiir. Ayni sekilde, istthdamin dengelenmesi ve bakim
sorumluluklarindan dolay1 kadina yar1 zamanli islerin daha fazla verilmesi sonucunda
kadinlarin ikincil kazananlar olarak distiniildiigli anlasilmistir. Bu noktada,
cogunlukla bosanan annelerin de negatif ekonomik etki ile kars1 karsiya kaldiklari
sonucuna ulasilmigtir. Bu duruma, kazanma kapasitesi, sigorta dizenlemesi ve
emeklilik konular1 6rnek olarak verilmistir. Cocuga verilecek olan nafaka ile ilgili
diizenlemelerin ise bosanma ile birlikte ortaya ¢ikan bir anlasmaya gore diizenlendigi
goriilmiistiir. Bu anlagsma, ya mahkemeler ya ebeveynler ya da idari kurumlar
tarafindan duzenlenmektedir (UN WOMEN, 2019, s.27- 28).
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Omegin, Avusturya, Kanada, Almanya, Isveg, Belgika ve Fransa’da
mahkemelerin 6deme oranlarini1 ayarlama konusunda 6nemli rollerinin oldugu
goriilmiistiir. Avustralya, Yeni Zelanda, Norveg, Danimarka ve Birlesik Krallik® n
kamu ¢ocuk destegi ile ilgili kurumlarda en basta rol aldiklar1 goriilmektedir. Bazi
nafaka ile ilgili sistemlerin hesaplanmasinin, ebeveynin geliri ve gocugun ihtiyaglarina
gore olusturulduguna deginilmistir. Bu sistemlerden beklenenin ise ¢ocugun temel
olarak egitim, kiyafet ve yiyecek ihtiyaclarini karsilayacak bir sekilde diizenlenmesi
olmasi seklinde agiklanmistir. Ote yandan, Norveg gibi gucli refah sistemlerindeki
tilkelerde, uygulamalarin daha avantajli sonuglar elde etmeye yardimci olduguna
deginilmektedir. Sonug olarak, ebeveynin gelirine degil, ¢ocuk yetistirmenin standart
maliyetlerine odaklanilmasinin daha olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayacagi

diiginiilmistir (UN WOMEN, 2019, s. 28-30).
2.5.1.1.14 Cocuga Gelir Yardimi

Diger bir baslik olan ¢ocuga gelir yardimindan bahsedersek, genel olarak,
toplumsal cinsiyet esitliginin cesaretlendirilmesi ile birlikte annenin rolii oldugu
diistiniilen bakim sorumlulugunun algisinin birakilmasinin, anneler i¢in ekonomik
katilim ve kisisel anlamda gelisimlerine katki saglayacagi diisiiniilmiistiir. Diger
taraftan, ataerkil ailelerin sosyal gergeklerine bakildiginda ve cinsiyetteki ayrimin
ozellikle de bakim ile ilgili rollerden dolayr kadinin ilerlemesinin pratik anlamda
saglanmasinin ¢ok kolay olmadigi goriilmiistir (UN WOMEN, 2019, s. 17). Bazi
gorevlerin, ataerkil toplumlarda yalnizca kadin tarafindan yapilacagina inanilmaktadir.
Dolayisiyla, kadinlarin “toplumsal cinsiyet esitligi’ne erisim saglamakta cesitli
zorluklarla kars1 karsiya kaldiklart gorilmastiir (Hooks, s. 32).

Ataerkil erkeklik olarak da adlandirilan, erkeklerin yalnizca erkek olarak
diinyaya gelmelerinin onlara ¢esitli ayricaliklar sundugunu ve sahip olduklar1 bu
ayricaliklarin ellerinden geri alinmasi durumunda bu durumun yasamlarini dahi ¢ok
olumsuz bir sekilde etkileyecegi seklinde diisiincelerin oldugu belirtilmistir (Hooks, s.
89). Diger yandan, ataerkil bir toplum iginde annelerin erkek figiiriiniin yoklugunda
kendilerini tedirgin hissettikleri bir yapinin oldugundan bahsedilmektedir (Hooks, s

. 92). Dolayisiyla, bu ataerkil yapidaki toplumda iki ebeveynli olan ataerkil bir
aileye cok deger verilmistir. Diger taraftan, tek ebeveynin kadin olmas1 durumunda ise

tam tersi bir sonucun ortaya ¢iktig1 belirtilmistir. Sonug olarak, en basta ailenin, sevgi
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dolu ve ¢ocuklarin saglikli olmasini, bu ataerkil zihniyet anlayisindan uzaklasarak
saglanabilecegi distiniilmistiir (Hooks, s. 97). Dolayisiyla, erkeklerin ¢gocuk bakimi
konularindaki islerde yer almalari, esitligin cinsiyetler arasinda saglanmasi ile birlikte
cocuklarla daha iyi iletisim bagmin olusturulmasi i¢in de bu ihtiyacin gerekli
oldugunun idrak edilmesinin etkili olacagi ifade edilmistir (Hooks, s. 95).

Cocuga gelir yardiminin uygulanmasinin, yoksullugu azaltmak i¢in ¢ocugu olan
aileler arasinda 6nemli bir destek oldugundan bahsedilmektedir. Ornegin, ¢ocuk
yetistirme ile ilgili olusan maliyette, dengenin saglanmasi adina aile yardimlarinin
nakit transferi olarak gerceklestirilmesinin, yoksullugu azaltmasindan dolay1 hem iki
ebeveynli hem de tek ebeveynli aileler acisindan onemli hale geldiginden soz
edilmistir. Dolayistyla, ¢ocuk yardimi paketlerinde daha fazla yardim yapilan
iilkelerdeki yoksulluk oranlarinin da daha disik oldugu go6zlemlenmistir
(Nieuwenhuis ve Lancker, 2020, s. 313-314).

Cesitli aragtirmalarin ise anne ve babanin kazanglarinda ortaya ¢ikan farkliliklar
ve diger zorluklarin nafaka sistemi konusundaki adalet algisim1 da etkileyecegine
deginilmistir. Bu anlamda, nafaka ile ilgili 6nerilerde, ¢ocuga yeterli yardimin
saglamas1 Onerilmistir. Bahsedilen bu onerilerde olusan farkli durumlar1 da hesaba
katmanin gerekliliginden s6z edilmektedir (Cancian ve Costanzo, 2017).

Yoksullugun olmasi durumunun ise ¢ocuklari olumsuz anlamda etkiledigi
goriilmistiir (Duncan, Magnuson ve Drzal, 2014, s. 1). Yoksulluk ile birlikte,
cocuklarin kitap ve bilgisayar gibi ihtiyaglarini karsilamasimin durumu iyi olanlara
gore epey zor oldugu belirtilmistir (Duncan, Magnuson ve Drzal, 2014, s. 8). Benzer
sekilde, cocukluk doneminde yoksulluk yasayanlarin ileriki yaglarinda astim ve
diyabet gibi hastaliklar ile karsi karsiya kalma risklerinin daha fazla oldugu dile
getirilmistir. Dolayisiyla, ekonomik dezavantajin sagligi da etkiledigi goriilmektedir.
Ornegin, 13-16 yas araliginda yoksulluk yasayan cocuklarin yetiskin olduklarinda
kronik hastaliklarin ortaya ¢ikma ihtimalinin daha fazla oldugundan s6z edilmistir
(Duncan, Magnuson ve Drzal, 2014, s. 15).

Egitim konusuna deginirsek, 1990’I1 yillardan beri, egitim programlarinin
Ozellikle Latin Amerika’da yaygin oldugu gorilmektedir. Nitelikli is giiciiniin eksik
olmasindan kaynakli olarak Dominik Cumbhuriyeti, Arjantin ve Kolombiya’nin bu
programlara olumlu baktig1 goriilmiistiir. Bu belirtilen programlara ulagsmay1
amaglayan gengler arasinda igsizlik oranlarin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu

genglerin ¢ogunlukla diisiik ticretli islerde calistigr ifade edilmistir. Dolayisiyla,
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egitimle ilgili programlarin genellikle kentsel alanlarda hayata gecirildigi dile
getirilmektedir. Bu noktada, gelismekte olan tilkelerde iicretli ise katilimin ¢ogunlukla,
kadinlar i¢in daha zor olduguna deginilmistir. Ornegin, ¢iftliklerde iicretsiz olarak aile
isinde c¢alisan kadinlarin neredeyse tamaminin diisiik gelirli bir sekilde serbest
faaliyetleri gerceklestirdikleri ya da diisiikk Ttcretli olan islerle ugrastiklarina
deginilmistir. Bu anlamda, saglanan programlarin annelerin istihdami ile ¢ocuklarinin
refahinin birbirini etkilediginin farkina varilarak uygulanmasinin énemli oldugundan
bahsedilmistir. Ornegin, ¢ocuk bakimi destegine erisimin saglanmasinin, annenin de
isgiicline katilimi1 konusunda yardimei olacagindan s6z edilmektedir. Diger taraftan,
annelerin bu durumda dahi halen ¢ocuk bakimi konusunda sorunlarla karsilastig
gorilmektedir. Baz tilkelerde ise iyi ticretli islerin kadinlara verildigi ve dolayisiyla,
annenin isgiicline katilmasinin ¢ocuguna olumlu etkisinin oldugu belirtilmistir. Bu
durumda annenin ¢ocugunun ihtiyaglarim1  karsilayacak durumda oldugu
diisiiniilmistiir. Bagka bir yonden, gelismekte olan iilkelerde, annenin isi ile ¢cocugun
refahi arasinda bir uyumsuzluk oldugu gézlemlenmistir. Benzer bigimde, gelismekte
olan iilkelerde cocuk bakimi ile ilgili hizmetlerin gelisiminin geri planda kaldig:
gorulmektedir. Dolayisiyla, kadinin istthdaminin ve gocugunun ihtiyaglarinin birlikte
diistiniilmesi onerilmektedir (Giannelli, 2015, s. 3-4).

2.5.1.1.15 Yoksullugun Azaltilmasi

Yukarida bahsi gecen konulara ilaveten, yoksullugun azaltilmas: konusunu ele
alirsak, yoksullugun hem hizmet hem de gelirlerde meydana gelen bir azalmadan
bahsettigi goriilmistiir. Bireylerin sahip oldugu temel haklar ile insani haklari da
kapsadig1 dile getirilmistir. Dolayisiyla, yoksullugun egitim, beslenme ve bagka
saglanan hizmetlerde meydana gelen dislanma, erisimin sinirli olmasi ve sosyal a¢idan
bir ayrimciligin olmasi gibi siirecler konusunda da esitsizliklerin oldugu belirtilmistir.
Bu katilimdaki eksiklik ile beraber ise yoksullukla iligkisi bakimindan aralarinda bir
bag bulunan diger konunun da gelir oldugu belirtilmistir (Baser, Baser ve Sarican,
2021, s. 3).

Gunimduzde de kaynaklarin adil olmayan ve esit olmayan bir sekilde aile icinde
dagitilmasinin gizli yoksulluga sebep oldugundan bahsedilmektedir. Buna ek olarak,
ortaya cikan finansal bagimliligin gelecek i¢in yoksullugun ortaya ¢ikmasi ile ilgili bir

risk olusturdugu dile getirilmektedir. Bu anlamda, kisilerin hane igerisinde bagimsiz
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olarak nitelendirilen gelire ulagabilmeleri i¢in gesitli yontemler gelistirilmistir. Aile
icindeki bakimin dagiliminda ve diger sorumluluklarda baska hanelerdeki aile
bireylerinin de kaynaklara erisiminin saglanmasinin énemli oldugu belirtilmektedir.
Bu tarz durumlarda zaman yoksunlugunun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Dolayisiyla,
bu tarz sorumluluklarin hem ailedeki kisileri hem de baska haneleri kapsamasi
Onerilmistir. Aynmi sekilde, isgiici piyasasi bakimindan da gesitli becerilerin ve
egitimlerin edinilmesinin isgiiciine olan katilimi arttig1 diisiiniilmiistiir. Ote yandan,
yari zamanlh ve diigiik tcretli islerin kadinlar arasinda daha yaygin oldugundan
bahsedilmistir. Erkeklerin istihdamda gesitli zorluklar yasadiklar1 diisiiniilse bile,
aslinda hem bakim izninin hem esnek calismanin hem de istthdam konusunun
birbiriyle iligkili olduklar1 gériilmistiir. Ciftler arasindaki yoksullugun giin gegtikge
daha da artmasi ile beraber, bu durumun “toplumsal cinsiyet” ile ilgili problemlerin
basinda yer almaya devam ettigi gdzlemlenmistir. Ucretin kime nasil 6dendigi konusu
bakimindan da toplumsal cinsiyetteki esitsizlikten kaynaklanan yoksulluk risklerinin
de meydana geldigi belirtilmistir (Bennett ve Daly, 2014, s. 8). Kalic1 yoksulluga ise
genellikle kadmlar arasinda daha sik rastlanmistir. Ote yandan, Ingiltere’de
1990’lardan 2008 krizine kadar kadinlar ve erkekler arasinda kalici yoksulluk
oranlarinin birbirine yakin oldugu gériilmiistiir. Diger yandan, kadinlarin ve erkeklerin
yasadigl olaylarin onlarin ekonomik ¢iktilarimi da farkli sekillerde etkileyecegi
diistiniilmiistiir. Bu durumu agikliga kavusturmak icin diigiik gelire sahip ve yalniz
yasayan erkeklerin ge¢mise yoOnelik hikayelerini ele almak gibi ¢esitli metotlarin
gelistirildigi gorilmektedir. Dolayisiyla, yasi ileri olan bireylerin gelir birlesenlerini
incelerken ailenin comertligi, ddiilleri ve isgiicii piyasasina katilimi gibi gegmisteki
durumlarini incelemenin etkili olacagi belirtilmistir. Arastirma ile birlikte, eslerinden
ayr1 olan annelerin, ileriki yaslarinda daha az gelire sahip olacagi sonucuna
ulagilmigtir. Bu noktada, tek olan kadinlarin istihdaminin arttirilmasi baglaminda,
cocuk bakimu ile ilgili gerekli destegin saglanmasinin 6nemli olduguna deginilmistir.
Dolayistyla, hem kadmlarin hem de erkeklerin hayatlar1 siiresince bagimsiz olarak
yeterli gelire sahip olmasinin saglanmasinin gerekliligine vurgu yapilmistir. Bununla
beraber, kadinin ve erkegin hem bakim ile ilgili igleri paylasmalari hem de bakim ile
ilgili maliyetlerde daha adil bir paylasimin gergeklestirilmesinin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir (Bennett ve Daly, 2014, s. 8). Bakim ile ilgili maliyetlerde ise
karsilagilan en biiylik zorlugun icretli i ile ilgili baglantinin yapildigi noktada

yagsandig1 gorllmistiir. Genel olarak, ¢ocuk bakimi ile ilgili desteklerin yetersiz
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oldugundan bahsedilmistir. Ornegin, kadmin izinli oldugu dénemlerde ise geri
doniislinlin saglanmasi noktasinda kadinin istihdaminin saglanmasiin yoksullugun
olusmasinin da 6niline gecilebileceginden s6z edilmistir. Bir diger tavsiye ise kadinin
mesleginde ilerlemesine firsat taninarak yar1 zamanli olarak calistigi durumlarda terfi
konusunda karsilastigi engellerin son bulmasini saglamak olarak agiklanmigtir

(Bennett ve Daly, 2014, s. 11).
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Sekil 2.18 Sosyal Esitsizlik, Iklim Degisikligi ve Yoksulluk ile Tlgili Konulara iliskin
Yillik Yayin Sayist
Kaynak: Pena, Garcia, Chico ve Sanchez, 2021, s. 5

Yukaridaki Sekil 2.18’de de goriildiigii lizere, iklim degisikligi, yoksulluk ile
sosyal esitsizlik konularina olan ilginin 2011 yilindan sonra bir artis gostermeye
basladig1 goriilmiistiir. 2018 yilinda ise bilimsel ¢iktinin en yiliksek seviyede oldugu
gozlemlenmistir. Bu konulara yonelik olarak akademik ilginin artmasinin nedeni ise
Kuzey Kutbu’ndaki buzda meydana gelen azalmalar, deniz seviyelerinin ytkselmeler
ve sera gazinin salinimi gibi sebeplerden kiiresel agidan ortaya ¢ikan bir yoksulluk ve
bununla birlikte olusan esitsizlik seklinde ifade edilmektedir (Pena, Garcia, Chico ve

Sanchez, 2021, s. 4).
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Sosyal gruplar ya da tabakalar arasinda meydana gelen hareketliliklerin de
toplumsal cinsiyet ile bir baglantisi oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte risk
degistirici faktor olarak iklim degisikliginden bahsedilmistir. Bu durumun sonucunda
risk altindaki sartlarin ve gilivenlik agiklarinda meydana gelen kalicilik konular1 ile
ilgili arastirmalarin da arttig1 goriilmiistiir (Lama, Hamza ve Wester, 2021, s. 3).
Bunun sonucunda hava kosullarinda meydana gelen asirilik ile birlikte gociin
istenmeyen sonuglarinin meydana gelmeye basladigindan bahsedilmektedir. Bu
anlamda, go¢menlerin korunmasinin desteklenmesi ve onlari {ilkelere alma
asamasinda da gelisimlerin olmasinin énemli oldugu diisiiniilmektedir. Ote yandan,
genel olarak go¢ yonetimi ile ilgili politikalarda, gogmenlerin iilkeye alinmasinin son
derece problemli yollarda meydana geldigi goriilmektedir (Lama vd.2021, s.5).
Bununla birlikte, ¢ogunlukla gog ile ilgili “toplumsal cinsiyet” e dayali farkliliklar
aciklanirken, go¢ kapasitelerinin esit bir sekilde olmadig: dile getirilmektedir. Diger
taraftan, iklimde meydana gelen degisiklikle go¢ arasindaki iliskiye ¢ok az
odaklanildigi goriilmistiir. Dolayisiyla, bu konuya daha fazla odaklanilmasinin,
toplumsal cinsiyetteki  esitsizligin  azaltilmas1  agisindan  6nemli  oldugu
dustintilmektedir (Lama vd. , 2021, s.6).

Omegin, Tamilnadu’da sicaklikta artisin oldugu gozlemlenmistir. Bunun
sonucunda ise sulamada ve elektrik ile ilgili sikintilar yasanmigtir. Bu duruma bir de
siddetli yagis ile kuraklik eklendiginde kadinlarin bu felaketten oldukga olumsuz bir
sekilde etkilendigi goriilmiistiir (Mininarayanappa ve Varna, 2020, s.26).

Goc konusunun STEM ile ilgili olan iligkisine deginilmistir. Ornegin, STEM ile
ilgili kariyerlerde ve egitimde cogunlukla siyahi ve gen¢ kadinlara saglanan
rehberlikte cesitli engellerin ve sorunlarin meydana geldiginden s6z edilmistir.
Dolayisiyla, STEM alaninda siyahi kadinlarinin sayisinda meydana gelen eksikligin
oldukca fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan bu arasgtirmada, katilimcilarin
ABD’ye varmadan o©nce go¢ ve vatandashk ile ilgili cesitli kisitlamalar ile
karsilastiklarindan bahsedilmistir. Bu anlamda, katilimcilardan birinin STEM ile ilgili
yasadig eksiklikleri dile getirirken kaynaklara, mali yardima ve iletisim aglarina olan
erisime kisith bir sekilde erisim saglayabildigini dile getirdigi belirtilmistir.
Dolayisiyla, STEM’e olan erisimde meydana gelen esitsizliklerin cam tavani da
beraberinde getirdigi belirtilmistir. Bu konuda gerekli dnlemlerin ve gelismelerin
yapilmasinin cam tavani1 6nlemek agisindan etkili olacagi diisiinilmiistiir (Rahming,
2021, s.2- 13).
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Yoksullugun azaltilmasinin, dolayisiyla hem evrensel hem de hedeflenen
faydalar konusunda yardimci olunmast bakimindan 6neminden S0z edilmistir. Bu
hususa ilaveten, tek ebeveynli ailelerde ¢cocuk yardimlarinin hedeflenmesinin, yeterli
seviyelerde yeniden dagitimmin saglandigi siirece, fakirligin de azalacagindan
bahsedilmistir. Dolayisiyla, hedeflenen ve evrensel yararlarin hem c¢alisgan bekar
ebeveynlere hem de g¢alismayan bekar ebeveynlere saglanmasi tavsiye edilmistir.
Ucretli babalik izninin saglanmasi da ¢ocuklarin okul performansini gelistirebilecegi
icin &nerilmistir. Ornegin, Isve¢’te ebeveynlik izni ile ilgili haklarin genellikle
devredilemez oldugu ve bireysellestirildigi belirtilmektedir. Bu durum babalari izin
almaya cesaretlendirmektedir. Dolayisiyla, ¢cocugu olan ailelerde anne, babanin ayri
olmasit durumunda da babalarin bu izinden yararlanabilecegi belirtilmistir
(Nieuwenhuis ve Lancker, 2020).

Gelire yeterince erisim saglanmasinin, iggiicii piyasast disinda da bireysel
anlamda egler arasindaki is hayatindaki yoksullugu da azaltacagindan s0z edilmistir.
Dolayistyla, bakimin da sadece 6zel bir sorumluluk olarak degerlendirilmemesinin
onemli olduguna deginilmistir (Bennett ve Daly, 2014, s. 12).

Ayni sekilde, yoksullugun nasil azaltilacagi noktasinda, saglik hizmetlerinin
sunumunun da oldukca etkili oldugu diistintilmiistiir. Bu konuda saglanan finansmanin
yeterli olmasinin esitsizlikleri ve yoksullugu azaltma noktasindaki énemine vurgu
yaptlmistir. Boylelikle de saglik alaninda meydana gelen esitsizliklerin neler
oldugunun belirlenmesinin ve bunu takiben de esitsizlik yasayan bireylerin saglik
alaninda yapilan hizmetlere olan erisiminin gergeklestirilmesinin yoksullugu azaltma

etkisinin epey fazla olacagi belirtilmistir (Y1ldirim, 2019, s. 16).
2.5.1.1.16 Okullarda Yazili Kurallarin Bulunmasi

Yapilan bir diger aragtirmaya gore, toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili konularin
Danimarka’da devlet ve 0Ozel okullarda yazili kurallar olarak olusturuldugu
gbzlemlenmistir. Dolayisiyla, okul aile birligi ve kariyer rehberliginin, genglerin
egitim se¢imlerinin kiiltiire ve cinsiyete bagli olmadan yapilmasina destek olundugu

goriilmiistiir (Schulstok ve Wikstrand, 2020, s. 8).
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2.5.1.1.17 Orgut Kultiira ile Tigili Uygulamalar

Politikalarin yetersiz ya da esitsiz bir sekilde uygulanmasi ise ayni zamanda
ilerleme olanaklarmin da esit olamayacagr anlamina geldigine yukaridaki
paragraflarda da deginilmistir. Bu durum, bazi faktorler agisindan degisime direncte
pratiklik gerektirmekte olup 0Ozellikle de ideolojinin de pratik ¢ozumler bulma
sorumlulugunu almasinin gerekli oldugu seklinde agiklanmistir. Aksi halde, pratik
¢oziimlerle uyusmayan bir yapida ilerlemenin de zor olacagi belirtilmistir. Orgit
kaltarinun bu anlamda 6nemli olduguna deginilmistir. Pasif toleransh bir cevap ile
politikalarin uygulanmadigi bir organizasyonda etkililigin de ¢ok az olacag: ifade
edilmistir. Ornegin, sirkete bir program yerlestirilmesine ragmen calisanlarin
cesaretini kirdig1 bir ortam, toleransin pasif oldugunun ifade edildigi seklinde
aciklanmistir. Bazen ise politikalarin olusturulmasina ragmen, programlarda
uygulamanin nasil saglanacagi konusunda iletisimde eksikligin de ¢esitli sorunlara yol
actig1 orneklere rastlanmistir.

Ornegin, calisan ebeveynlerde birgogunun hangi programi kullanacag
konusunda farkindaliginin olmadigi goriilmistiir. Organizasyon kultiriniin de bu
anlamda etkili oldugu disiiniilmistiir. Organizasyon kultird, 1980°lerde popiilerlik
kazanan bir kavram olarak ortaya ¢iktigi ve endustri ile akademide yer almaya
basladig: belirtilmistir. Dolayisiyla, her kurulusun kendine 6zgii bir sekilde kiiltiiriinii
gelistirdiginden so6z edilmistir. Paydaslar agisindan da bu Kiltiirin tanimabilir
olmasinin gerekliligi tizerinde durulmustur (Appel, Meulenbroek ve Danivska, 2021,
s. 151) Ilaveten, organizasyonda biz ne yapariz, biz nereye gidiyoruz ve biz kimiz gibi
sorulara verilecek cevaplarin olustuguna deginilmistir. Dolayisiyla, kurum kiltirinde
bir sirketin etik politikalarinin, hedeflerinin ve felsefesinin yer aldig: belirtilmistir.
Diger taraftan, ana ya da alt Kkiiltiirlere yonelik olarak bir odaklanmanin
gerceklesmedigi gorilmiistiir. Bu hususa ek olarak, organizasyon Kkiltirinin
organizasyon icindeki davranmiglar, degerler, bakis acgilar1 ve sdzler gibi ortak
anlayiglardan meydana geldiginden s6z edilmistir (Appel, Meulenbroek ve Danivska,
2021, s. 152). Ote yandan, sistemin disinda bir seyin olmasi durumunda, bunu
ongdrme ihtimalinin olmamasi nedeniyle bunun bir Siyah Kugu oldugu dile
getirilmistir. Bu yonde, uygulanan modelin dogru olmasina ragmen oyunun
diisiiniildiigli gibi meydana gelmedigi ifade edilmistir. Bunun nedeni ise degerlerin

incelenmesi noktasinda, enformasyondan faydalanip ge¢mis tecriibeye bakmak olarak
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aciklanmistir (Taleb, 2020, s. 194-195). Bu anlamda, kurumlarin da varliklarini devam
ettirebilmek i¢cin hem kendilerine hem de digerlerine yonelik olarak bir genis
goriisliiliik ortaya koyma gereksinimlerine ihtiya¢ duyduklar1 gdzlemlenmistir. Ote
yandan, genellikle ortaya konulan planlarda aksakliklarin olmasi nedeniyle
basarisizliklarin da beraberinde geldigi goriilmiistiir. Bu durum ise planin disinda
kalan kaynaklarin belirli olmamasi sonucundan ortaya ¢iktig1 seklinde agiklanmistir
(Taleb, 2020, s. 198-199).

Ornegin, bir isin rutin olmas1 durumunda bununla ilgili olarak tahminlerde
bulunmanin ¢ogunlukla rutin olmayan bir ise gore ¢ok daha kolay oldugu belirtilmistir.
Ote yandan, rutin bir sekilde gergeklesmeyen olaylarla karsilasmanimn, aslinda her
zaman mumkin bir durum oldugu goriilmiistiir (Taleb, 2020, s. 201). Ornegin,
bankalarin yapmis oldugu egitim programlarinda bireylerin yasadiklar1 belirsizliklerin
onemsenmedigi ama gelecekte ortaya ¢ikacak nakit akisinin yapilmasinin nasil olacagi
ile ilgili tahminde bulunduklari seklindeki Orneklere rastlanmistir. Dolayisiyla,
igverenlerin karar verme noktasinda, yontemleri belirlerken ortaya ¢ikacak son
rakamdan ziyade gerceklesme ihtimali olan sonuglarin, deger araliginin ne olduguna
odaklanmalari tavsiye edilmistir. Ornegin, belli olan bir tahminin olmas1 durumunda
dahi, ortaya ¢ikacak olan sapmalar ile ilgili bunlarin ger¢eklesme ihtimallerinin oldugu
g6z Onilinde tutularak bir endisenin olmasmin gerekliliginden s6z edilmistir. Bu
rastlantisal bir sekilde ortaya ¢ikacak olan yapiyr algilamanin 6nemli oldugu
belirtilmistir (Taleb, 2020, s. 206-207). Boylelikle, tahminin gercekliginin resmi
olarak alman bir karara baglanmamasi tavsiye edilmistir. Ornegin, kurumun bir tane
olmast durumunda bilginin merkezi planlamact tarafindan toplanmasinin
saglanamayacagindan s6z edilmistir. Yapilmasi durumunda ise enformasyonun
genellikle eksik bir sekilde ortaya ¢ikacagindan bahsedilmistir (Taleb, 2020,5.227).
Gruptaki kararliligin ise grubun 6grenme ile ilgili tecriibelerinin yogunlugunu, grubu
yonetenler tarafindan onaylanan varsayimlarin kuvvetini ve acikligini ifade ettigi bir
kiiltiir olusturmak seklinde olarak agiklanmistir. Bu kiiltiir 6zellikle asir1 6grenilmis
ise farkindaligin azalacagindan s6z edilmistir. Dolayisiyla, kilturle bilingsiz bir
bicimde gergeklesen aktivitenin giinlik yasamda uygulandigi gorilmustiir.

Diger bir yonden, kultiire yonelik olarak sorulan sorularin dogru sorulmasi
durumunda bilingliligin olusabileceginden bahsedilmistir (Schein, 1988, s. 8-9). Bu
dogrultuda, bir grubun kiiltiire ulagmasinin, grup i¢indeki istikrara ve 6grenme ile ilgili

tecriibelere bagl oldugu dile getirilmistir (Schein, 1988,s.9). Diger yandan, kultlrin
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farkli diizeylerde varligim siirdiirdiigiinden bahsedilmistir. Bundan dolay1 kiiltiiriin
olcumlerine yonelik olarak farkli yaklasimlara rastlanmigtir. Ornegin, duyulan ve
goriilen seyler harika olmasina ragmen igerideki bireyler i¢in bunun ne anlama
geldiginin bilinmemesi durumunun ortaya ¢iktig1 belirtilmistir. Boylelikle, kiltdrlerin
yerinde gozlem yapilarak ve bir saha c¢alismasi ile gegerli sonuglart ortaya koyup
koymayacagina bakilmasinin  faydali olacagi diisiiniilmiistir. Ote yandan,
gozlemlenen seyler sonucunda bir mantifa ulasilamamasi noktasinda kiiltiiriin
anlamini ¢6zmenin gerekliligine vurgu yapilmistir (Schein, 1988, s. 16). Dolayisiyla
da her organizasyon ve grubun agik birer sistemi olusturdugu ve ¢oklu gevrelerde var
olduklarindan bahsedilmistir. Cevredeki degisiklikler ise yeni bir adaptasyon ve
O0grenme gerektirdigi i¢in grup icinde gerginligi ve stresi meydana getirdigi
goriilmistiir. Bu dogrultuda, grubun icine yeni tyelerin gelmesi ile beraber gruba yeni
fikirler getirmelerinin degisen derecelerdeki mevcut varsayimi etkiledigi goriilmiistiir.
Bu durumda kiiltiiriin gelismesi ve evrimi ile ilgili sabit bir diislinceyi ortaya ¢ikardigi
dile getirilmistir. Dolayisiyla, kisilerin kimliklerinden vazgeg¢melerinin zor oldugu ve
dissal olaylarin varsayimlarin yanlis oldugunu gostermesi ile de gruplarin temel
varsayimlarini terk etmelerinin kolay olmadigi belirtilmistir (Schein, 1988, s. 30). Bu
durumun da 6nemli olmayan ayrintilara odaklanilarak, ciddi olan olaylarin gérmezden
gelinmesine neden oldugu belirtilmistir. Bu noktada gelecek ile ge¢mis arasinda
anlasilmast zor olan bir asimetrinin oldugundan s6z edilmistir. Bahsedilen bu kor
noktada, bireylerin yarin ile ilgili bir fikirde bulunurken bunu bir diger diin gibi
diistindiikleri dile getirilmistir (Taleb, 2020, s. 224). Bu rastlantisal olma durumunun
da bilginin olmayisi sonucunda ortaya ¢iktigi goriilmiistiir (Taleb, 2020, s. 249).
Dolayisiyla, isverenlerin kullanmis olduklar1 bilginin ne gibi sonuglar1 ortaya
cikaracagimi bilmelerinin kiymetli olacagina deginilmistir (Taleb, 2020, s. 439). Yas
ile ilgili farklilasmanin da goriilebilecegi dile getirilmistir. Ornegin, bir grubun birden
fazla alt kiltiiri oldugunda, toplam kiltirin git gide alt gruplarin etkilesiminin
sonucunda meydana geldigi goriilmiistiir. Boylelikle farklilagma ve bunun getirdigi
sonuglarin dogal gelisimin ana mekanizmasi oldugu diistiniilmistiir (Schein, 1988, s.
31).

Daha hizl1 bir sekilde biitiinlesmeye kavusabilmek i¢in ise biitiin kiiltiirlerin
varsayimlarint gostermek i¢in sistematik bir sekilde gesitli fikir Gretme atolyelerinin
duzenlenmesi tavsiye edilmistir (Schein, 1988, s. 34). Diger taraftan, gesitli otoritelerin

veya dogmanin oldugu organizasyonlarda yeni fikirleri dile getirmenin mimkin
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olmadig1 goriilmiistiir. Hatta bunlar1 denemek i¢in onay almanin ¢ok daha gii¢ oldugu
belirtilmistir. Yeniligi genel olarak arttirmanin yolunun ise gelenekselligi birakmak ve
riskli seyler karsimiza ciksa bile bunlar1 denemeye calismak oldugu ifade edilmistir.
Hataya, ¢abalarin basarisiz olmasini kabul etme olarak bakilmasindan ve risk alma ya
da basarisizlik gibi durumlara karsi pozitif bir davranisin devamli bir sekilde
stirdiirilmesinin faydali olunacagi seklinde yaklasildigi gorilmistir (Schein,
1988,5.41). Bu durum da deneme ve yanilma ile birlikte olusan rastlanti ile bilgi
kaynagi olarak hatay1 etkili bir sekilde kullanabilmesini ve her bir denemenin ardindan
neyin ise yaramadigi noktasinda bilginin verilmesini belirtmistir. Boylelikle,
denemelerin de daha degerli bir hale geldigi belirtilmistir. Bu bahsedilen hatalarin ise
daha cok kiiciik hatalar oldugu dile getirilmistir (Taleb, 2018, s. 92-93). Ote yandan,
bu klglk olan hatalarin yapilmaktan korkulmasi ya da kagmnilmasi durumunda daha
da biiyiik olan hatalarin meydana gelebileceginden s6z edilmistir (Taleb, 2018, s. 108).
Bu dogrultuda, neden kelimesinden yola ¢ikilarak olusturulan hikéyelerden ziyade
yapilan bir deneyin sonucunu dile getirmelerinin dnemli olduguna deginilmistir
(Taleb, 2020, s. 116). Ornegin, isverenin yapici olan elestirilere kars1 istekli olmast,
isverenin kendisinin yetilerin neler oldugunu bildigini anlamima geldigi seklinde
aciklanmistir (Goleman, 2020, s. 23).

Cogu isverenin c¢alisanini elestirmeye oldukga istekli oldugu goriilmiistiir.
Diger yandan, calisanlarin1 6vmekten ise isverenlerin genellikle kacgindiklar
belirtilmistir. Isverenlerin elestiriyi de onceden yapmadigi sonucuna ulasilmustir.
Genellikle, is son duruma geldiginde ve 6fkelendiklerinde galisanlarini elestirdikleri
goriilmiistiir. Elestirinin dolayistyla oldukga igneleyici bir sekilde yapilmasina neden
olmasi ile sonuglanmustir. Bu tarz elestiriler ile de is yasaminda ¢atigsmalara sebebiyet
verilmistir (Goleman, 2020, s. 206-207). Dolayisiyla, igverenlere hem digerleri hem
de kendileri ile ilgili samimi bir analiz yapmasi tavsiye edilmistir. Ayn1 zamanda,
calisanlar1 ile iletisim kurarken kullanacaklar1 kelimeleri 06zenli bir sekilde
secmelerinin gerekliliginden sz edilmistir. Ornegin, organizasyonda bir degisim
meydana geldiginde herhangi bir konuda yargida bulunmak yerine oncelikle
enformasyonu elde etmeye Onem vermenin c¢atismalarin ortaya ¢ikmasini
onleyeceginden bahsedilmistir (Goleman, 2020, s.25-28). Zaman birimleri konusunda
ise organizasyon kiiltiirlinlin varsayimlarinin olmasinin gerekli oldugu diisiiniilmiistiir.
Ilgili olan zaman birimlerinin boyutunun ise sirketten sirkete farklilk gdsterdigine

deginilmistir. Dolayisiyla, gecmisi, simdiyi, gelecegi ve uzak gelecegin her
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organizasyon i¢in belirlenmis olmasinin kiymetli oldugu disiiniilmiistiir. Bunu
yaparken de organizasyondaki iiyelerin zaman birimleri ile ilgili fikir birliginin
saglamaya calismalar1 Onerilmistir. Organizasyondaki genis gorisliilligiin belirtilen
amacinin organizasyondaki liyelerin anlama yetenegini gegmemesin gerekli olduguna
deginilmistir. [laveten, yalnizca bir sonraki neslin elde edebilecegi faydalar icin sdzler
vermenin de etkili olmadigina deginilmistir. Boylelikle, yeni bir seyi uygularken
bireylerin bunun kendi yasamlarina nasil bir fayda saglayabilecegine diisiinerek ona
gore adim atmalar1 tavsiye edilmistir (Schein, 1988, s.43-44). Boylelikle,
organizasyonlarin insan dogas1 hakkinda olumlu varsayimlarda bulunurken bireylerin
yenilik¢i olmalarini bekledigi gortilmistiir. Bu durum ile birlikte de yeni fikirlerin
dinlenecegi ve yeniligin cesaretlendirilecegi bir ortamin var olacagi diisliniilmiistiir
(Schein, 1988,5.45). Calisanin performansinin ise diisiik olmasi durumunda isverenin
calisanina sefkat ve bununla beraber ilgi gostermesi onerilmistir. Dolayisiyla,
calisaninin hata yapmasi halinde, ¢alisani ile ilgili pesin hiikim vermenin Oniine
gecilecegi belirtilmistir. Hatta isverenin bu ortaya cikan hatayr ¢alisanina kogluk
sunabilmek icin bir imkan olarak diisiinmesinin genellikle olumlu sonuglar ortaya
koyacag diigtiniilmiistiir. Bu durumun tam tersi bir tavirda ise korkan bir ¢alisanin
endiseli olmas1 ve isverenine olan giiven duygusunun da azalmasi gibi sonuglarin
meydana gelebilecegi belirtilmistir. Dolayisiyla, isverenlerin ¢alisanlari konusurken
onlart can kulagi ile dinlemesinin ne kadar Onemli oldugunun alti ¢izilmistir.
Boylelikle, calisanin da isverenini dinlerken kendisinin desteklendigini hissedecegine
deginilmistir. Boyle bir ortamda, isverenin ¢alisaninin tiim diisiince ve duygularini
anlamasi, ¢alisanina sorular sormasi ve kendi goriislerini de ifade ederek c¢alisanina
destek olmay1 amaglamasi tavsiye edilmistir (Goleman, Mckee ve Waytz, 2017, s.22-
43).

Maskdulen bir bi¢im alan organizasyon kdltiriinde ise cam tavan sendromunun
varligi gorilmistiir. Erkek dominant olan kiiltiir uzun donemde kadmin kariyeri
acisindan birgok engele sebep olmakla birlikte organizasyon kiiltiiriiniin de sonuglarini
ve Kultlrind olusturdugu belirtilmistir. Dolayistyla, organizasyonlarin bir inanci ve
normu oldugundan bahsedilmistir. Maskilen kaltirin oldugu yapilarda gizli
varsayimlarin, iletisim ile sekillenen, icindeki goriislerin ve catisma ile ilgili
varsayimlara yer verilen organizasyon anlaminda pratikler, normlar ve degerlerin
oldugu goriilmiistiir. Yapilan bircok arastirmada, feminen ve maskilen karakterlerin

kilturleri kesfedilmeye calisilmistir. Bu feminenlik ve maskiilenligin boyutunun
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organizasyon anlaminda gili¢ ve insan odakli kiiltiirler gibi psikolojinin de bazi
boyutlarini olusturduguna deginilmistir. Maskiilen boyut ile ilgili yapilan agiklamada,
bagimsizliktan, rekabetten, statiiden ve hiyerarsik baglarin meydana getirildiginden
bahsedilmistir. Diger bir yandan, feminenlik ise benligin ilerlemesine yardimci olmak,
yasam ile ilgili ¢esitli aktiviteler, isbirliginin organizasyonda saglanirken dengeli bir
sekilde yapilmasini ele almak seklinde aciklanmistir. Organizasyonlarda kidemli
yoneticilerin  biliyiik ¢ogunlugunun erkeklerden olusmasi sebebiyle maskilen
degerlerin feminen degerlere gére daha uyumlu oldugunun diistiniildiigii bir alginin
oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla, yonetim ile ilgili alt kultirlerin halen maskdlen
degerler ve normlar ile yonetildigini ifade eden bir tartismay1 da beraberinde getirdigi
belirtilmistir. Bahsedilen bu maskiilen kiiltiirlerin cam tavanin ana unsurlarindan birini
meydana getirdiginden s6z edilmistir. Bugiline kadar yapilan arastirmalarda, orgiit
kiiltiri ile ilgili olarak kadinlarin kariyerleri i¢in bir bariyer meydana getirdiginden ve
bunlarin da segme ve diglama mekanizmalarina dayandigindan bahsedilmistir. Kadina
yonelik olarak basmakalip diisiincelerin meydana gelmesi sonucunda ise erkek
egemen kiiltiirli tarafindan dislandig1 goriilmiistiir.

Sonug olarak, kadinlarin hem baskin olan kilttirden hem de kendi kariyerleri
konusunda ayrimciliga ugradiklarindan bahsedilmistir. Ote yandan, kadinlarin
calismak konusunda belirli bir kiiltiirde kendi kisisel arzu ve tercihlerinin olmasina
onem verdikleri goriilmiistiir. Bu hususa ilaveten, kendi tercihleri ya da kendi goriisleri
araciligiyla se¢im yapabilmeyi istedikleri belirtilmistir. Dolayisiyla, kariyer ile ilgili
kararlarda kadinlarin kendi tercihlerini ya da diistincelerini kullanmasinin, kadinlarin
kariyerine olumlu etki ettigi belirtilmistir. Calisanlar i¢in is ¢evrelerinin farkli
sekillerde ilgi gekici olduguna deginilmistir. Ornegin, cevrenin karakteri ve kendi
karakteri arasinda bir uyumun olmasindan s6z edilmistir. Bireyler icin bu
organizasyonlarin ¢ekici gelmesi, mesleklerinin kendi tercihleri ile uyumlu
olmasindan kaynaklanmigstir. Dolayisiyla, organizasyon anlaminda, ¢evrenin is
tatmini, iyi olus hali ve baglilik agisindan etkisinin epey fazla oldugu goriilmustiir.
Bununla ilgili olarak, kadinlar ve erkekler igin neyin daha ¢ok ilgi ¢ekici oldugu veya
organizasyon kiiltiiriinde neyin rahatsiz edici oldugu ve bu kiiltiirel tercihlerin yonetim
anlamindaki hirslar1 nasil etkiledigi gibi temel sorular1 meydana getirdiginden soz
edilmektedir. Buna ek olarak, kulturel tercihlerin yonetim hirslarini nasil etkilediginin
de temel sorular arasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Boylelikle, kadinlarin ve erkeklerin

kendi kiltirel tercihlerinin is ¢evreleri bakimindan incelendiginde, kulturel tercihlerin,
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kisilik oOzellikleri ve daha onceki tecriibeleri ile kismen bir baglantisinin oldugu
gorilmiistiir.

Ornegin, kendilerini hirsli hisseden bireylerin muhtemelen rekabet ¢evresine
olumlu bakacaklar1 diisiiniilmiistiir. Ornegin, maskiilen yoneticilerin daha hirsl,
mantikli ve kararli oldugu seklinde bir algimin var oldugu belirtilmistir. Bazi
caligmalarda da organizasyondaki erkek yoneticilerin kadin yoneticiler ile benzerlikler
gosterdigini  diisiiniilmiistiir. Diger taraftan, orta seviyedeki kadin yoneticilerin
cogunlukla kiiltlirel tercihleri yaparken cesitli engellerle karsilagtiklar1 goriilmiistiir.
Dolayisiyla, kadinlara ait oldugu diisiiniilen bakim rolleri ile beraber, kadinlarin (st
yonetimde gorevleri gergeklestirmek i¢in gerekli zamanlarinin olmamasinin yanina bir
de yoneticilik isi eklenince daha fazla stres altinda kalacaklarini diistindiikleri
gozlemlenmistir. Firmalarin bir iist yonetime yerlesebilmek icin bireyin 0Ozel
yasamindan fedakarlik etmesinin gerekliligi anlayisi oldugu siirece, organizasyon
kiiltiiri i¢inde kadinlarin st yonetim pozisyonuna ulagsmasmin zor oldugu
belirtilmistir (Vianen ve Fisher, 2002).

Ornegin, Virgin Enterprises sirketindeki bir CEO’nun bireyleri kuvvetlendiren
seyin se¢im yapmak oldugunu diisiindiigli goriilmiistiir. Bunun nedeni ise segimin
calisan kisileri daha memnun edecegini seklinde agiklanmigtir. Cogunlukla, igsverenler,
caliganlarin diistincelerini almanin, onlart memnun ettigini bilseler bile bu
farkindaligin aksiyona doniistiiriilmek konusunda ¢aba gostermedikleri belirtilmistir.
Ornegin, calisan kisilerin %85 inden fazlasi, gekinceli olmalarmin sebebinin olumsuz
dontisler almak oldugunu agikladig: belirtilmistir. Boyle bir ortamda ise sessiz kalmay1
calisanlarin daha cok tercih ettikleri goriilmiistiir. Calisanlarin diisiincelerini agik bir
sekilde ifade etmeleri noktasinda kurum kilturiniin ve kisiliklerinin etkisinin oldugu
dile getirilmistir. Ote yandan, kurum Kdltirinin daha baskin bir duruma
gelebileceginden sz edilmistir. Diger yandan, diisiincelerini rahatlikla ifade ederken
normal sartlarda g¢ekingen bir yaklagim sergileyen insanlarin, ortamimn uygun bir
sekilde oldugunu fark ettiklerinde diislindiiklerini rahatlikla dile getirebildikleri
gbzlemlenmistir. Sonug¢ olarak, calisanlarin kendilerini agik bir sekilde ifade
etmesinde ve cesaretlenmelerinin saglanmasi noktasinda kurum kulturanun etkili bir
faktor oldugu sonucuna ulagilmistir (HBR, 2021). Kurum kdlttranan, bir kurumdaki
calisan kisiler araciligiyla tek tip olarak strdurilen ve paylasilan gelenekler, kalici
inanglar ve uygulamalar1 olusturan bir topluluk oldugu agiklanmistir. Bdoylelikle,

uyeligin degismesi durumunda bile degerlerin siirdiirtildiigi goriilmiistiir. Dolayisiyla,
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organizasyonun basarisinda da kurum kiiltiiriiniin  etkili bir rol {stlendigi
gdzlemlenmistir. lyi bir organizasyonda ise, iletisim, karar alma ve diizene koyma gibi
davraniglarin basari ile sonuglanacagi disiiniilmiistiir. Kurum kiltiriinin daha ¢ok
davraniglar, degerler ve inanglar ile ilgili oldugu ve biitiin organizasyondaki iiyeler
arasinda tutarli bir sekilde siirdiiriildiigiine deginilmistir. Bu tutarligin ise en {ist
yonetimden baglayarak saha calisanlarina kadar her diizeydeki pozisyon igin
uygulanmasinin 6nemli oldugu belirtilmistir (Molenaar, Brown, Caile ve Smith, 2002,
s. 1, 2).

Ote yandan, kurum kiiltiiriiniin meydana gelmesi konusunda baz1 zorluklarin
yasandig1 goriilmiistiir. Bu zorluklarin daha ¢ok kurum Kkultiriinin devam etmesini
saglamak i¢in gergeklestigi goriilmiistiir. Benzer sekilde, kurum kilttrinin hem giin
gectikge degisime ugrayan hem de gelisen bir olay oldugu ifade edilmistir. Ornegin,
bir organizasyonda 20 bireyin kazandig: bir kilttr ile 2000 bireyin kazandig: kiiltiir
arasinda onemli ayrimlarin oldugu dile getirilmistir. Diger taraftan, bu noktada
degerlerin Oziinii yitirmeden ilerlemesini ve korunmasimi saglamanin Onemli
oldugundan bahsedilmistir. Ornegin Amazon’un 2017 senesinin verilerine gére galisan
kisi sayisinin 541.900 olarak agiklandig: dile getirilmistir. Bu basarinin arka planinda
ise var olan degerlere sahip ¢ikilmasi ve kurum kiiltiiriiniin git gide daha da gelismesi
ile ilgili oldugu seklinde agiklanmistir. Bir bagka zorlugun ise herkesin onayladig: bir
kurum Kultirinin oldugu zamanlarda gerceklestigine deginilmistir. Ornegin, bir
bireyin bile bu kilturin kendi ile herhangi bir baglantisinin olmadigini sezmesi
halinde, birey agisindan bu bir sorun olarak diisiiniilmiistiir. Dolayisiyla, yonetimin bir
kiiltiirli uygulamak adimna, zorlayict olmamasinin gerekliligi lizerinde durulmustur.
Dolayisiyla, ekipteki her bireyin sorumlulugunu onaylayip onaylamadiginin dikkate
alinmasmin gerekli oldugu diisiiniilmiistiir. Ilaveten, organizasyonlarm kendi
icerlerinde daha iyi olan bir dizeni meydana getirebilmek icin bolimlerin
olusturuldugu goriilmiistiir. Ancak, bu ayrimin sonucunda gérinmez olan duvarlarla
karsilagilmas: ve organizasyonun da bu dogrultuda kendi i¢inde bir gruplasma
gostermesi ihtimalinin epey yiiksek oldugu diigiiniilmiistiir. Onaylanan degerlerin ise
bu noktada farklilik gosterecegi belirtilmistir.

Gruplasma neticesinde, bitiin bélimlerin kurum kiltiiriinii degisik sekilde
yorumlama ihtimalinin ortaya ¢iktigindan séz edilmistir. Bu durumun olusmasini
engellemek i¢in ise biitiin ¢alisanlarin beraber olmasini saglayan etkinlikleri organize

etmenin faydali olacagi ifade edilmistir. Bunun ise farkli bireylerden olusan bir

110



ortamda beraber caligmalarini saglayarak gerceklesebilecegi Onerilmistir. Kurum
kiiltiiriiniin  dolayisiyla, belirli bir zaman igerisinde ortaya g¢ikmadigi sonucuna
ulasilmigtir. Dolayisiyla, kuvvetli bir kurum Kkiiltiirliniin olabilmesi igin ise sabrin
onemli oldugu goriilmiistiir. Bu olusan kiiltiiriin seneler boyunca tanik olunan
gelismeler etrafinda sekillendigi ve deneyimler neticesinde de gergeklestigi
belirtilmistir. Bundan 6tiirii hem hatalarin hem de deneyimlerin kurum kiiltiirtiniin
meydana gelmesinde etkili oldugu gorilmiistiir. Steve Jobs’ i da harika olan
basarilarin yalnizca tek bir birey araciligiyla saglanamayacagi, bir takimin varligi ile
gerceklesebildigini belirttigi goriilmiistir (HBR, 2018). Is ortamlarindaki ¢alisma
arkadaglarinin ise birbirlerini destekleyici bir tutum sergilemesinin gerekliligi izerinde
durulmustur. Ornegin, calisanlarin birbirlerine davraniglarinin  iyi olmadigim
yoneticinin gdzlemlemesi durumunda, bu tarz davraniglarin ¢alisanin moralini kotii bir
sekilde etkiledigini ¢alisanlarina anlatmasinin 6nemli oldugu distiniilmistiir (Gerzon,
Schwartz ve Knight, 2019, s. 61-62). Dolayisiyla, organizasyonlarda kadinlarin iist
diizey bir konuma yiikselmesinin saglanmasi i¢in organizasyonlarin kadinlari yiiksek
statiiyli temsil eden yiiksek maagla memnun edemeyeceklerini farkina varmalarinin
etkili oldugu agiklanmistir. Bu anlamda, organizasyonlarin {ist yonetim kiltiiriinii
degistirmek i¢in caba gostermelerinin olduk¢a kiymetli oldugu belirtilmistir. Bu
duruma ilaveten, iist yonetim ile ilgili olan diisiincenin de tist yoneticilerin dengeli bir
calisma hayatina sahip oldugu seklinde tekrardan programlanmasi tavsiye edilmistir.
Yapilan arastirmalarda da bu sekilde olusturulan organizasyonlarda, aile yasamina
kendini vermis olan kisilerin organizasyona olan bagliliklarinda azalmanin meydana
gelmedigi sonucuna ulagilmistir. Hatta hem ailesi ile ilgilenebilen hem de insan
kaynaklar1 ile ilgili politikalar1 yerine getiren bireylerin, kurumsal anlamdaki
baghliklarinin fazla oldugu ve islerini terk etme isteklerinin de diisiik oldugunu
gozlemlenmistir (Vianen ve Fischer, 2020).

Dolayisiyla, ilk basta erkege ve kadina esit olanaklar sunan bir orgiit kiiltiiri
olmast ve bu Kkiiltiiriin bu sekilde devam etmesinin dneminden bahsedilmistir.
Boylelikle g¢alisanlarin tiimiiniin cinsiyet ayrimi yapilmadan yiikselme firsatlarinin
gerceklestirilecegi diigiiniilmiistiir. Calisanlardan is sartlar1 ile baglantis1 olan stresleri,
memnuniyet seviyeleri ile ilgili algilar1 konusunda gerekli bilgiye sahip olmalarinin
faydali oldugu belirtilmistir. Dolayistyla, grup toplantilar1 yapilmasinin da stres ile
ilgili ortaya ¢ikan problemin asil sebebinin ne oldugu ile ilgili bilgi alinmasinin degerli

oldugu belirtilmistir (Erkan, 2017, s. 4).
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2.5.1.2 Backlash’i (Geri Planda Kalmayr) Onlemek I¢in insan Kaynaklari

Uygulamalari

Bir diger engelde ise is-yasam programlarinda haksizligin hissedildiginden ve
negatif davraniglarin oldugundan bahsedilmistir. Geri planda kalmanin genellikle, “is-
aile programlar1” ile ilgili, ¢alisanlar arasinda, digerlerinden ziyade, belirli bir grubun
yararlanabilecegi algis1 ile olusan bir problem oldugu seklinde agiklanmistir. Ornegin,
“ig-yasam politikalar1” ile ilgili ¢alisan annelere uygulanmasinin negatif etkilerinin
olabilecegine deginilmistir. Bunun arkasinda yatan neden ise diger calisanlarin kendi
tatil segeneklerinin smirl olacagini ya da kendilerine ek bir igin ¢ikma ihtimallerini
diisiinmesinden kaynaklanmistir. Dolayisiyla, bu gibi sonuglarla karsilagiimasindan
dolay1 da kadinlara bu politikalar saglansa bile arka planinda zorluklarla kars1 karsiya
kalabilecekleri goriilmiistiir. Geri planda kalmanin ayni zamanda 6rgiit iklimini de
olumsuz etkiledigi belirtilmistir. Cogunlukla, ¢alisanlar arasindaki iletisimin gelisimi
ve c¢alisanlara yonelik yeni programlarin olusturulmasinin anlatilmasi ve bu yonde “is-
aile politikalar1” nin neden 6nemli oldugunu, hem bu politikalardan yararlananlara
hem de digerlerine duyarli bir ihtiya¢ oldugunun anlatilmasinin 6nemli oldugu
diistiniilmiistiir. Ilaveten, smirli programlari olan kuruluslarin, bunlar1 kapsayici bir
hale getirme konusunda girisimlerini arttirmalart Onerilmistir (Barreto, Ryan ve
Schmitt, 2009).

Ote yandan, grup performansinin pozitif oldugu bazi durumlarda, erkegin kadina
gore daha fazla becerikli olduklarinin distiniildigi goriilmistir. Bunun sebebi ise
erkeklerin kadinlardan daha yetkin goriilmesi olarak yorumlanmistir. Boylelikle,
gruptaki iiyelerin basarisi ile ilgili grupta bir belirsizlik varsa, kadinlarin erkeklere gore
becerisinin daha az oldugu diisiiniilmiistiir. Bu belirsizlik hali de ¢alisanlarin kadinlar1
cinsiyet kliselerine gore degerlendirmeleri ile sonu¢lanmistir. Boyle bir ortamda,
kadinlarin erkeklere gore Onemi daha az olan gorevlere yonlendirildikleri ve
baskalarina daha fazla yardimci olmalarinin zorunlu bir sekilde istendigi goriilmiistiir.
Boylelikle de ¢alisma ortaminda erkeklere gore, zaman konusunda daha fazla baski
yasadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu durumun da kadinlarin kariyerlerinde ilerlemek

konusunda zorlukla karsilagsmalar1 ile sonuglandigi belirtilmistir (Rhode, 2016).

112



2.5.1.2.1 Cesitlilige Deger Vermek

Bir organizasyonda cesitliligin olmasmin 6nemli oldugu dile getirilmistir.
Cesitlilige organizasyonda deger verilmediginde, bireylerin de kadinlarin gelisimine
inanmadig1 goriilmiistiir. Boylelikle de kadma yeterince hak verilmedigini goren
gruptaki diger kisilerin de kadinlarla iyi iliskiler kurmamalar1 ile sonuglanmustir.
Dolayisiyla, kadinin performansinin ve isteki tatmininin de negatif anlamda bundan
etkilenecegi ifade edilmistir. Kadinin grup igerisindeki sayisinin az olmasi durumunda
da cinsiyeti dengeli bir sekilde olusturulmus gruplara gore daha negatif bir sekilde
yargilandig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, sadece kontroliin hasarina ve yonetimin
etkisine bakilarak cesitliligin olusturuldugu goézlemlenmistir. Esit firsatlarin HR
politikalarinda saglanmasi i¢in ise oncelikle cesitliligin uygulanmasinin epey énemli
oldugundan bahsedilmistir. Bu yondeki politika ve pratiklerle isgiiclinde ¢esitliligin
olmasi ile kadmin refahinin da saglanacagma deginilmistir. ilaveten, destekleyici bir
gevrenin olacagindan s6z edilmistir. Bu durumun da hem kadimnlarin hem erkeklerin
organizasyona bagli hissetmelerini saglayacagi agiklanmistir. Diger taraftan, bazi
ilkelerde bu politikalara yer verilmedigi dile getirilmistir.

Ornegin, Avustralya’ da organizasyonlarda cesitlilikle ilgili pratiklere veya
politikalara pek rastlanmamuistir. Avustralya’da 9 biiyiik tiretici firmada birgok kez
cesitlilik konular1 {izerinde caligmalar yapilmasina ragmen, bunlardan yalnizca 3
firmada uygulandig1 goriilmustiir. Bir diger 6rnek ise, Amerika’ da 708 organizasyon
ile yapilan bir arastirma ile beraber, organizasyonlarin %69 unun bu konu iizerine
planlamalar yapmis olduklarina deginilmistir. Obiir yandan, ¢esitlilik ile ilgili egitim,
network kurma ile ilgili programlari, yoneticiler icin cesitlilik ile iliskili olan
degerlendirmeleri ve mentorliik programlarini organizasyonlarin yalnizca iigte birinin
uyguladig goriilmiistiir ya da daha azinin uyguladigi neticesine ulasilmistir (Ali, 2015,
s. 5).

Diizenleme surecinde, bu c¢ercevede, kendini doniistiirmesinin 6nemli oldugu
belirtilmistir. Bu sekilde “toplumsal cinsiyet” te de esitligin saglanacagindan s6z
edilmistir (Bleijenbergh ve Engen, 2015, s. 2).

Isgiiciindeki ¢esitlilikte, bireylerin kiiltiirleri, farkli istekleri, karakterleri ve
beklentilerinin ele alindig1 goriilmistiir. Bu gergevede ise galisanlarin ihtiyaglarinin
bir digerinden oldukc¢a farkli oldugu dile getirilmistir. Bu calisanlarin is ortaminda

saygl gormeyi istedikleri de belirtilmistir. Dolayisiyla, yonetimin ¢esitli gruplarin
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ihtiyaglarin1 anlamasi ve boylelikle ¢alisanlar arasinda gerilim ve ¢atigmanin Oniine
gecebilmesinin etkili olacag: diisiiniilmiistiir. Bu gerilimin engellendigi zaman, 6rgut
iginde uyumun olusacagindan soz edilmistir. Dinya genelinde yoneticilerin biz, siz
gibi yorumlar yapmaktan ka¢inmaya calistiklar1 goriilmiistiir. Bunun sonucunda da
esitlik politikas1 ve gesitlilik politikasina Ingiltere’ye ait organizasyonlarda ve diger
tilkelerde rastlannmustir. Ote yandan, insan kaynaklar1 ydnetiminin gesitlilik ile ilgili
organizasyondaki pratikleri 6nemsemesi ve politikalarini iyi bir sekilde belgelenerek
uygun bir sekilde kaydetmelerinin gerekli oldugu ifade edilmistir. Dolayisiyla, kilttrel
engellerin neler oldugunu ortaya ¢ikarmak i¢in tanimlanan c¢alisma gruplarindaki
yaygin organizasyon kiiltiiriinii, Kimlik goruntilerini ve bu konuya yonelik olarak da
kisilerin algilarin1 6lgmenin 6nemine deginilmistir. Boylelikle de daha esitlik¢i bir
ortamin meydana geleceginden sz edilmistir (Sharma, 2016, s. 3).

Aym sekilde, performans degerlendirmenin de yonetimsel ve organizasyon
baglaminda, gelisimi saglayacak sekilde yapilmasinin kiymetli oldugu diistiniilmiistiir.
Organizasyonlarin kiiltlir ve yonetim sistemlerini denetlemesi ile birlikte esitlige de
ulasilacagindan soz edilmistir. Belirli kiltirel gruplara yonelik olarak ise bu tarz
denetimlerde, potansiyel 6nyargilarin neler oldugunun ortaya ¢ikarilmasinin etkili bir
¢Oziim olduguna deginilmistir. Diger taraftan, yapilan bir ¢aligmada, deger sisteminin
ve organizasyon Kkiiltiirlinlin ABD’ de Asyalilar1 ve kadinlar1 dezavantajli bir
pozisyonda ele aldig1 dile getirilmistir. Bu noktada, cesitliligin uygulanabilir olmasinin
onem kazandigindan so6z edilmistir. Dolayisiyla, irk¢ilik ve ¢esitlilik ile ilgili
denetimlerin 1rk¢1 gruplar arasindaki ayrimciligi tamamen ortadan kaldirmamasina
ragmen toplumsal cinsiyet esitsizliginin azaltilmasi noktasinda yardimci olacagindan
bahsedilmistir.

Benzer sekilde, performans degerlendirmeleri sirasinda da cesitli irk gruplari
arasinda var olan esitsizliklerin nedenlerinin arastirilmasinin  gerekli oldugu
diistintilmistiir. Bu esitsizliklerin ise beklentilerin diisiik olmasi, ¢ifte standartlar ve
kliselestirme sonucunda ortaya cikabilecegi belirtilmistir. Ornegin, Afrika kokenli
Amerikali1 kadin yoneticilerin %41’inin kendilerine ¢ifte standart uygulandigini
diistindiigii sonucuna ulasilmistir. Performans degerlendirmedeki kliselerden dolay: da
kadinlarin kendilerini erkek yoneticilerden daha iyi performans sergilemek zorunda
hissettikleri goriilmistiir. Bir baska arastirmadan elde edilen neticeye gore ise
siyahilerin, organizasyonda kendilerini daha az kabul gérmiis olarak hissettikleri

aciklanmistir. Yoneticilerinden az de§er gérmeleri sonucunda ise kariyerlerinde terfi
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ile ilgili engellerle karsilastiklart goriilmiistiir. Bu durumun da memnuniyetlerinin
diisiik diizeyde olmasina sebep oldugu belirtilmistir. Bir diger performans
degerlendirmesinde ise yas ile ilgili onyargilara rastlanmistir (Sharma, 2016, s. 5).

Dolayistyla, insan kaynaklar1 yonetiminin, organizasyondaki insan kaynaginin
devamini saglamak i¢in farkli siireglere, aktivitelere ve fonksiyonlara sahip oldugu
aciklanmistir. Organizasyonda insan kaynaginin nasil yonetileceginin yolunun ise hem
i¢ hem de dis ¢evreyi anlamaktan gegtiginden bahsedilmistir. Bu dogrultuda, farkli
kiltiirler ile ilgili boyutlarin neler oldugunu ortaya ¢ikarmak i¢in ¢esitli arastirmalara
yer verilmistir. Hofstede’in, kllturler arasinda meydana gelen iletisim ile ilgili guc
mesafesi, maskulenlik, belirsizlikten kacis gibi konular1 igeren bir ¢ergeve
gelistirdigine deginilmistir. Bazi iilkelerin ise esitsizlikleri, glic mesafesi ile baglantili
bir sekilde degerlendirdikleri goriilmiistiir. Ornegin, bir insanin diisiik gii¢ mesafeli bir
tilkeden gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu bir iilkede ¢aligmaya baglamasinin oldukca
zor oldugu belirtilmistir. Bunun nedeni ise ¢alisanlarin hiyerarsik yapilarda
kisitlamalarla kars1 karsiya kalacaklar1 seklinde agiklanmistir. 28 iilkeden ¢alisanlarin
ise alindig1 Avustralya bankasinda yapilan bir arastirmada, gu¢c mesafesinin yiksek
oldugu iilkelerde ayrimcilik vakasi ile daha ¢ok karsilagilmistir (Sharma, 2016, s. 6).
Kisilerin dininden dolay1 olusan onyargilarin da ortaya c¢iktigi belirtilmigtir. Bu
Onyargilar sonucunda bireylerin kendilerini is yerlerinde rahat hissetmedikleri ve
bunun da gelirlerindeki esitsizlige yansidigi goriilmiistr.

Tanzanya’da Moshi sehrinde yaslar1 20 ile 44 yas araliginda olan kadinlar ile
ilgili yapilan bir ¢alismada, cogu kadina ise gitmesi i¢in esleri tarafindan izin
verilmedigi tespit edilmistir. Nijerya’da ise “ekmek kazananin erkek”, “cocuguna
bakan kisi” olarak ifade edilenin ise kadin oldugu anlayisinin yogun oldugu dile
getirilmistir. Ornegin, Arabistan’da kadimnlarin erkeklerden uzak olan yerlerde
calistirlldiklart goriilmiistiir (Sharma, 2016, s. 7). Organizasyona dayali esitlik ile ilgili
problemlere siyahi ya da beyaz kadinlarin kategorize edildigi organizasyonlarda da
karsilasilmistir. Benzer sekilde, beyaz kadinlara, siyahilere ve diger etnik azinliktaki
kadinlara gore daha fazla ayricalik tanindigi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla,
organizasyonlarin etnik azinliktaki kadinlarin becerilerinden yararlanip maliyet
avantaji saglamaya c¢alistiklar1 gozlemlenmistir. Azinliktaki ¢alisanlarin ve kadinlarin
ayrimcilikla kars1 karsiya kaldiklarina deginilmistir.

Cesitliligin ve esitligin yonetilmesinin ise toplumsal cinsiyet esitliginin ticretli

bakim ve is gibi konularla ilgili problemlerinin giderilmesi ile miimkiin olacagi
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seklinde yorumlanmigtir. Bu durumda, kiltirler arasindaki esitsizlige hassasiyetle
yaklasilmasinin gerekli oldugu diisiiniilmiistiir. Ilaveten, ortaya ¢ikan esitsizligin
arkasindaki nedenlerin neler oldugunu anlamaya calismak ve ona gore esitsizliklere
¢oziim lretmenin olumlu etkisinin olacagi belirtilmistir. Dolayisiyla, yetenekleri de
terimler yerine kisilere kazandirdigi ozgiirliikler ¢ercevesinde tanimlamak,
Onerilmistir (Sharma, 2016, s. 8). Bahsedilen bu temel yeteneklerin, bdtun
yeteneklerin bir alt kiimesini ifade ettigi goriilmiistiir. Temel yeteneklerin belirli temel
seylerin yapilmasi noktasindaki o6zgiirliigii de ifade ettigi agiklanmustir. Bu temel
seyler ise hayatta kalabilmek ve yoksulluktan kaginmak seklinde ifade edilmistir.
Bahsedilen temel yeteneklerde organizasyonlarin cesitliligi ve esitligi saglamak
noktasinda farkina varmalarimin gerekliligine deginilmistir. Organizasyonlarin
Kisilerin dogustan sahip oldugu yetenekler ya da isgiicii i¢in gerekli olan temel
yetenekler ile ilgili bilgi sahibi olmalarinin éneminden bahsedilmistir. Dolayisiyla,
calisanlarin temel yeteneklerini gelistirmenin bir yolu olarak iletisimin gelistirilmesi
Onerilmistir. Cesitlilige isyerinde ulasmanin ¢alisanlarin anketlere, odak gruplarina ve
cesitli goriismelere katilimlarmin saglanmast yolu ile olacagr belirtilmistir.
Organizasyonlarin gesitliligi saglamasi ile birlikte ¢calisanlarin devir hizinin da azaldigt
goriilmistiir. Bu dogrultuda, bir organizasyonda igsel yetenekleri gelistirirken
azinliklarin da ihtiyaclarini karsilayan bir orgiit kiiltliriinii tekrardan tanimlamanin
gerekliligi lizerinde durulmustur. Boylelikle, cesitli bir is giicliniin olusmasi ic¢in
organizasyon kiiltiiriinde degisimin ve kadinlarla azinliklar1 destekleyen bir yonetim
ekibinin de olmasi tavsiye edilmistir. Bunun sonucunda da uygun bir cevrenin

olusacagindan s6z edilmistir (Sharma, 2016, s. 9).
2.5.1.2.2 Ise Ahm Siirecinde Kér Karar Alma (Blind-Decision Making)

Diger bir baslik olan ise alim siirecinde kor karar almadan bahsedersek, karar
alma yonteminin, karar alma agsamasinda, cinsiyet ile ilgili kliselere giivenilmesinin
onlenmesi konusunda yardimci oldugu goriilmiistiir. Ornegin, 6zge¢misi incelenen bir
adaym cinsiyeti hakkinda bilgi olmamasi durumunda, hangi kisinin, belirlenen rolu
yerine getirecegi ile ilgili kliselerden uzaklasilmasinin  saglanacagindan
bahsedilmistir. Dolayistyla, karar alirken cinsiyet kligeleri ile ilgili sosyal kategorilere

de giivenmekten kaginilacagi diisiiniilmistiir (Chang ve Milkman, 2020, s.4).
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2.5.1.2.3 Yeni Sosyal Normlarin Duyurulmasi

Sosyal normlarin duyurulmasi ise, kadinlarin ve erkeklerin ayni davranisi
gostermesi durumunda, esit bir sekilde onaylanmalarimi kolaylastirmak igin Ust
seviyede yer alan igverenlerin erkek veya kadin olarak ayirt etmeden sosyal normlari
duyururken acik bir dille ifade edilmesinin 6nemli oldugundan bahsedilmistir.
Omegin, Google tarafindan yapilan bir arastirmada, erkek miihendislerin kadin
mihendislere gore kendilerini daha cok terfilerde aday gosterdikleri sonucuna
ulasilmigtir. Bu esitsizlikle miicadele etmek i¢in ise Google’in, kadinlarin kendilerini
daha fazla terfilerde aday olarak gosterebilmelerini saglayan yeni bir norm meydana
getirdigi goriilmustiir. Dolayisiyla, kadinlarin is yerlerinde kendilerini ifade
ettiklerinde, kadinlarin dile getirdiklerine deger verilmesi ve kendilerini ifade ettikleri
icin kadinlar1 yargilamamanin 6nemine vurgu yapilmistir. Boylelikle de kidemli olan
isverenlerin isletmede normlar1 yayma konusunda yardimei olmalari, galisanlara da bu
normlara karst sorumlu olmalarinin gerekliligini belirtmelerinin kiymetli oldugu

distintilmustir (Chang ve Milkman, 2020, s. 4-5).
2.5.1.2.3.1 Adaylarin Katihmini1 Degerlendirmek

Bir diger strateji ise ise alim karart ile ilgili bir arastirmada, matematik ile ilgili
gorevlerde katilimcilar iginden bir tanesinin ise alinmasi kararinin verilmesi
noktasinda, erkek ya da kadin adaylardan hangisinin ise alinacagi, hangisinin ise
alinmayacagi ile ilgili karar verildigi gortilmiistiir. Sonrasinda ise hem kadin hem de
erkek adaylarmm matematikle ilgili verilen gbrevde, ayni puani aldiklar
gozlemlenmistir. Yalmzca tek bir adaym secilmesinin sdylenmesi {zerine,
sonuclarinin ayni olmasina ragmen erkek adayimn secilmesinin uygun goriildigi
aciklanmistir. Boyle bir durumda, katilimcilarin, sicillerde adaylar1 incelemek yerine,
erkeklerin matematik ile ilgili bilgisinin kadinlara gore daha iyi oldugunu diisiinerek
kararlarimi verdikleri sonucuna ulasilmigtir. Boyle bir soruna ¢6zim olarak
katilimcilarin, cinsiyet kliselerine inanmaktan kaginmalar1 saglanarak, matematik ile
ilgili gegmis gorevlerindeki performanslarinin dikkate alinmasi {izerine ise, adaylarin
degerlendirilmesinde cinsiyetteki ayrimciligin da engellendigi goriilmistiir. Kararlari
da nesnel acidan ele alma noktasinda, adaylarin ayni perspektiften degerlendirilmesi
ve degerlendirme siireclerindeki ortakligin ele alinmasmin etkili olduguna

deginilmistir. Boylelikle de cinsiyet ile ilgili kliseler yerine bireylerin niteliklerine
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odaklanilmistir. Diger taraftan, kor karar alma ile ilgili, faydalar konusunda, erkeklerin
firsatlari ile kadinlarin firsatlarinin ayni olmamas1 durumunda, bu stratejinin, kliselerin
online gecebilmesinin oldukca zor oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla, kadinlara ve
erkeklere ayni firsatlarin sunulmasinin bu noktada olduk¢a Onemli oldugundan

bahsedilmistir (Chang ve Milkman, 2020, s.5).

Anonim olmayan - %18 kabul orani
Kismen anonim olan %23

(Yalmzca soyadlar verildiginde)

Tamamen anonim olan - %30

Sekil 2.19 ise Alimda Kadimlarmn Oranlarmim Toplumsal Cinsiyet ile Iliskili Olarak
Gosterimi
Kaynak: HBR, 2020

Ayni sekilde, bilimsel arastirma konusunda olan bagvurulari incelerken yontem
olarak anonimlestirmenin toplumsal cinsiyet esitsizligini azaltmakta etkili oldugu
belirtilmistir. Ornegin, “Hubble Uzay Teleskobu” ile ilgili olarak basvurularin
incelenmesinin ardindan, cinsiyet ile ilgili olarak bagvurularda herhangi bir isarete yer
verilmedigi zaman, kadinlarin da ise alimlart ile ilgili oranda bir artis gdzlemlenmistir.
Cinsiyetten bagimsiz bir sekilde bagvurularin degerlendirildigi zaman ise kadinlarin

ise alimini1 olumlu anlamda etkiledigi sonucuna ulasilmistir (HBR, 2020).
2.5.1.2.3.2 Bireye Yonelik Yaklasim

Bireyler ile ilgili daha fazla bilgiye sahip olunmasi durumunda da kararlarin
alinmas1 noktasinda kliselerden uzaklagilmasini saglayabilmek adina yardimci
oldugundan séz edilmistir. Dolayisiyla, gecmiste yapilan calismalar ¢ergevesinde
degerlendirildiginde, insanlarla ilgili bildiklerimizin fazla olmasi halinde, insanlarla

ilgili kliselestirme ihtimalinin de daha diisiik olacagi seklinde agiklanmistir. Bilgi
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boslugunun doldurulmast ile birlikte, kliselere giivenme ihtimalinin de azalacagindan
sO0z edilmistir. Belirsizligin azalmasi ile birlikte, cinsiyet kliselerinin de Oniine

gecildigi belirtilmistir (Chang ve Milkman, 2020, s. 5).
2.5.1.2.3.3 Egitimin Benimsenmesi

Egitim ¢ercevesinde toplumsal cinsiyet esitsizliginin azaltilmasinin bir diger
yontemi ise kuruluglari kadinlara yoneltilen kliseler konusunda bilgilendirecek bir
egitimin gerekliligi seklinde agiklanmistir. Boylelikle de insanlarin bu tarz sorunlari
farkina varmalarini saglayarak, baskalarina ve kendilerine karsi yoneltilen bu tarz
Onyargilarin da oniine gegebilecekleri belirtilmistir. Bu hususa ek olarak, ¢esitliligin
olmasi ile kararlar alinirken daha iyi ¢oziimler iretilebileceginden bahsedilmistir
(Chang ve Milkman, 2020, s. 5). Onyargilarin tamamen giderilmese bile, iklimde bir
farklilasmanin meydana gelmesi halinde, ayrimci bir sekilde gerceklesen davraniglar
gidermede bir azalmanin olacagi disiinilmistir. Dolayisiyla, bu Onyargili
davraniglarla ilgili olarak, sirketteki gruplarin normlarinda bir farklilik meydana
getirmenin hedeflenmesinin gerektigi belirtilmistir (Goleman, 2020, s. 213-214). Ayni
sekilde, egitim konusunda isverenlerin adil bir sekilde davranmasi ile birlikte
calisanlarin goziinde de adil bir gériiniimiin yaratilacagi diisiiniilmiistiir. Egitimin ise
tek seferde degil, siirekli olan bir program ile birlikte uygulanmasi ile etkisinin
artacagindan sdz edilmistir. Ilaveten, uygulanacak olan egitimin ¢alisanlarin sirkete
olan bagliligin1 arttirmak amagli yapildiginin sdylendigi zaman bunun oldukca faydali
sonuglart ortaya ¢ikaracagina deginilmistir. Dolayisiyla, isverenin atilan adimlarin
neden atildigini anlatmasi ile birlikte diistinceli bir tavir sergilemesinin de etkili oldugu
dile getirilmistir (Boyatzis ve ark. 2020, s. 82-85).

Ornegin egitim ile ilgili bir toplantinin oldugu zaman isverenin galisanlarindan
aldig1 geribildirimlere yonelik olarak yine tarafsizligim1 bozmayarak, ¢aliganlarindan
degisimle ilgili cesitli Oneriler vermelerini istemesi Onerilmistir (Boyatzis ve ark.
2020, s. 195).

2.5.2 Psikolojik Siddeti (Mobbing) Engellemek

Psikolojik siddetin nasil engellenebilecegi noktasinin olduk¢a nemli bir konu

oldugu goriilmistiir. Mobbing, bir veya birkag¢ insan tarafindan diger bir insana
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uygulanan psikolojik siddet ya da sistem i¢indeki diger insanlarin diismanca ve etik
olmayan bir davranis bigimi sergilemesi olarak dile getirilmistir (Tutar, 2004, s.4).

Mobbing’e maruz birakilanin en biyik sikintiyr yasadigi gorllmistiir.
Brezilya’da bir sirkette Mobbing’ e ugramais kisilerle ilgili olarak yapilan ¢alismanin
neticesinde, magdur psikopatolojisinin Mobbing’ e ugramis bireylerde bulundugu
gozlemlenmistir. Mobbing davranisina yonelik kisideki belirtilerinin neler oldugu
arastirlldiginda ise pek ¢ok konuda saglik ile ilgili problemleri de getirdigi
belirtilmistir. Bu belirtilerin ise ¢ogunlukla, depresyon, diisiik benlik saygisi, asiri
duyarlilik, fiziksel hastalik, sinirlilik, sosyal anlamda izole oldugu ve uykusuzluk
oldugu aciklanmistir. Diger belirtilerin ise carpinti, titreme, nefes darligi seklinde
oldugundan bahsedilmistir. Genel olarak toplumda erkeklerin yoneticiligi daha ¢ok
hak ettiklerinin diigtiniildiigi goriilmustir. Dolayisiyla, bu durum basta kiigiik
catigmalara sebep olsa da varligin1 maalesef blyUyerek strdirdiigi dile getirilmistir.
Bir diger arastirmaya gore ise, sirketlerde yonetim kurullarinda gorev alan erkeklerin
kadinlara oranla tam olarak %37 daha fazla icretten yararlandiklari sonucuna
ulagilmistir. Normalde, st diizey yoneticilikten bahsedildigi zaman akla gelen ilk
kisinin erkek oldugu diisiincesinin halen devam ettigi gériilmektedir. Ote yandan, bu
gibi bir durumun gerceklestigi zamanlarin ise isletmenin, en elenecek kisinin maalesef
kadin yoneticiler oldugunu diisiindiigiinde gerceklestigi belirtilmistir. Dolayisiyla da
normal sartlarda kadinlara yilikselme firsatinin verilmedigi sonucuna ulasilmistir. Bu
durum ise kadinlarin iist yonetim gibi pozisyonlara erisemeyecegi seklinde dnyarginin
var olmasindan kaynaklanmistir (Alhas, 2020, s. 16-17).

Mobbing davranisinin, dedikodu ile ilgili olarak baska bir bireyin ya da daha
fazla bireyin bir diger kisi ile ilgili topladigi bilgiyi o kisinin itibarin1 ortadan
kaldirmak ve o kisinin daha iyi bir pozisyona gelmesini engellemeye calistigindan s6z
edilmistir. Dolayisiyla, sirkette, diger insanlar ile ilgili sdylenenlerin dogru oldugu
diisiiniilerek bu kadar nasil emin olabildikleri ile ilgili bir sorgulamanin yapilmadigi
goriilmistiir. Ayn1 zamanda kisinin sag stili, fiziksel gorinima, karakteri ile dalga
gecildigi gortilmekle birlikte kisiyi izole etmeye ¢alismalari, Gnemli bilgiyi saklayarak
bir stres ortami olusturmaya cabaladiklar1 dile getirilmistir. Bu noktada bireyi yanlis
kararlar aldirmaya calistiklar1 da gézlemlenmistir. Ornegin, kisinin nitelikleri ile hicbir
bag1 bulunmayan islerin verilmesi, asir1 is ylikii verilmesi, asir1 elestiri yapilmasi gibi
nedenlerin Mobbing davranigini ortaya ¢ikardigindan bahsedilmistir (Davincova,
Sivakova, 2014).
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Mobbing magdurlarinin % 98.7’sinin saglik problemleri yasadigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla, genellikle, mobbing magdurunun, etrafta olan olay1 degerlendirmekte de
zorlandig1 belirtilmistir. Buna ek olarak, Avrupa’da 12 milyondan fazla insanin
Mobbing’ e ugradigi dile getirilmekte ve Finlandiya Mobbing’ in en fazla uygulandigi
tilke olarak karsimiza ¢ikip orani % 15 olarak agiklanmistir. Bunu takip eden Ulkelere
baktigimizda Hollanda ve Birlesik Krallik’ ta % 14 orani ile agiklandig1 goriilmiistiir.
Bunlarin sonucunda da Mobbing magduru olan ¢alisanlarin % 62’sinin uzun ve kisa
zamanli olarak, tedavi aldig1 gériilmiistiir. (Davincova, Sivakova, 2014).

Mobbing’ ¢ ugrayanlarin ise %52’sinin kadin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bunun yaninda bunu uygulayanlardan ise %62’sinin erkek oldugu goriilmiistiir.
Dolayistyla, bireylerin %82’sinin isten ayrildigi ve is arkadaslarimin da % 98’inin
isyerinde Mobbing uygulandigini bildigi dile getirilmistir (Davincova, Sivakova,
2014).

Calisanlar arasinda artan rekabet ile birlikte ise organizasyon boyutundaki
problemlerin varligi, ekonomik, psikolojik faktorler ve sosyal beklentiler ile zor
calisma sartlarinin ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Bu durumun ise iletisimde siklikla
bir firtina ortam1 yasanmasina da zemin hazirladig1 goriilmiistiir. Mobbing streci, Ug¢
ayr1 gruba ayrilmustir. ilk olarak, Mobbing’i uygulayanlar ya da “mobbingciler”;
Mobbing’ e maruz kalanlar, “magdur” ya da “hedef” olarak ifade edilmistir. Mobbing’
e tanik olanlarin, “seyredenler” veya “izleyenler” olarak tanimlandigi goriilmistiir.
Dolayisiyla, izleyicilerin kendilerinin de hedef gosterilmesinden korktuklarindan
Oturi mudahale etmeye isteksiz olduklart sonucuna ulasilmigtir. Boylelikle de
Mobbing surecinin ¢ok daha endise verici bir hale doniistiigii goriilmiistiir. Bunun
yaninda, Mobbing’ in devamli bir bigcimde ve sistematik olarak islenmis bir siireg
olduguna deginilmistir. Bu slrecin ise en az alti ay boyunca bilingli bir bigimde
uygulanan davraniglar veya tutumlardan olustugu belirtilmistir. Ayrica, Mobbing
sirasinda iglenen etik olmayan davranislarin hedefinde asagilamanin oldugu ve kisiyi
isyerinden ayrilmasi igin zorlamak seklinde oldugu agiklanmistir. (Cdgenli,
Asunakutlu ve Tlregin, 2017).

Bunlara ek olarak Mobbing’in yapildigi ortamlarin ¢ogunlukla liyakati
Oonemsemeyen ortamlar ile kotl yonetilen bir organizasyon yapisina sahip olan
sirketlerde meydana geldigi dile getirilmistir. Bu bahsedilen kot yonetim ise genel
anlamda iletisim sorunlarinin yasandigi, yeterince iyi olmayan isverenlerin se¢imi ile

kati bir sekilde var olan hiyerarsik yapilar bi¢iminde oldugundan bahsedilmistir. Daha
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cok kiigiik dlgekli olan kuruluslarda var oldugu dile getirilmistir. Bunun yaninda,
Mobbing’ in oldugu orgiitlerde ise cogunlukla belirsizligin yogun oldugu goériilmiistiir.
Bu hususa ek olarak, bilgi paylasimindan kag¢inilan ya da bilgi paylasimimin oldukga
az oldugu orgiitlerde meydana geldigine deginilmistir (Cogenli, Asunakutlu ve
Turegln, 2017). Genel olarak ise isyerinde gozlemlenenin, rekabetci bir ortamda ve
zorlu kosullarda kadinlarin kiigiimsenmesi seklinde oldugu agiklanmigtir. Bu durum
nedeniyle, “toplumsal cinsiyet” yodninden Mobbing konusunun ele alinmasinin
oldukca 6nemli oldugu belirtilmistir. Ornegin, Avrupa iilkelerinde de kadinlarin ¢ok
daha fazla Mobbing ile karsilastiklart sonucuna ulasilmistir. (Cogenli, Asunakutlu ve
Turegln, 2017).

Kadinlar1 Mobbing’in, hem fiziksel hem de psikolojik a¢idan etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, yukarida da bahsedilen olusan bu saglik sorunlari
ile birlikte kadinlarin 6z saygilarini yitirmesine neden oldugundan bahsedilmistir. Bu
durumun kadinlarin baskalariyla olan iligkilerini ve de sosyal yasamlarini
etkilediginden sdz edilmistir. (Inceyenilmez, 2021,s.1-12).

Kadinlarin is giicline katilma asamasindan baglanarak kariyer basamaklarindan
yukar1 ¢ikarken attiklar1 adimlarda, Mobbing’ e ugradiklar goriilmiistiir. Bu anlamda,
gec¢imini devam ettirmeye ¢alisan her dort kadindan birinin maalesef farkli sektorlerde
Mobbing magduru oldugu gézlemlenmistir (Cogenli, Asunakutlu ve Tiregiin, 2017).

Mobbing’i isyerinde engellemeye yonelik ise, firmalarin farkindalik
programlarina sahip olmalariin gerektigi belirtilmistir. Dolayisiyla, taraflar arasinda
Mobbing’ in gergeklesmedigi bir ortamin amaglanmasi ve bu noktada Mobbing’ i
sikdyet ve Mobbing’ i Onleme merkezi gibi uygulamalarin hayata gegirilmesi
onerilmistir. Bu dogrultuda, sirketlerin igverenlerini Mobbing ile ilgili egitim alinmasi
konusunda seminere katilimlarini saglamalart ve bunun sonucunda da seminere
katilanlara katilim belgesi almalarin1 kapsayan bir politikanin hayata gecirilmesi
tavsiye edilmistir. Bu bahsi gecen seminerlerin de yine her 5 senede bir olmak tizere
uygulanmasinin etkili sonuglar ortaya ¢ikaracagi diistiniilmiistiir. Mobbing’i 6nlemeye
yonelik olarak davranislari takip edebilmek adina arastirmanin olmasi Onerilmistir.
Mobbing’ i durdurmak i¢in en basta sirketlerin Mobbing’ i engellemek adina
baglangicta belirlenmis olan politikalara uymalarmin gerekliligi  belirtilmistir.
Sirketlerin Mobbing davranisina higbir sekilde izin vermemesinin gerekli olduguna
deginilmistir. Bu anlamda, Ustlerin de atmosferi isyerinde tanimlamasi ve sifir tolerans

olarak benimsenen bir politikayr hayata gegirmesinin oneminin altinin ¢izilmesi
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gerektiginden bahsedilmistir. Mobbing karsiti politikalara da yer verilebilecegi
aciklanmistir. Ornegin, kabul edilemeyen bir sekilde olan davranislarin neler oldugu
konusunda bilginin biitiin herkese acik bir bi¢imde sunulmasi ve herkesin bunu
bilmesinin saglanmasiin etkili olacagi diistiniilmiistiir. Bu konuda hikiimetlere de
onemli gorevler diistiigiinden bahsedilmistir. Ornegin, Mobbing’ e kars1 olundugunu
ifade eden bilinglenme haftasi ya da glni belirlemek gibi uygulamalarin
yapilabilecegine deginilmistir. Bir bagka Onerinin ise gazete ya da TV haberlerini
yayinlatip bu konuda da vatandaslarina bilgi verilerek Mobbing konusunda bireylerin

egitilmesinin saglanabilecegi belirtilmistir (Bulut, 2019, s. 1-5).
2.5.2.1 Ik Miidahaleler

Mobbing’i 6nlemek anlaminda ise miidahalelerden bahsedersek, birinci
mudahaleler olarak, isyerinde ¢alisilan ortamin tasariminin yeniden yapilmasi, liderlik
egitimleri, catisma yonetimi, mobbing karsit1 politikalar ve bununla ilgili farkindalig
arttirlmasinin 6nemine deginilmistir. Ornegin, rol belirsizligini azaltmak, yiiksek
gerilimli isler ile kontrol ve karar serbestligi konularindan bahsedilmesi 6nerilmistir.
Etkili bir ¢dziim sisteminin ve ¢atisma yoOnteminin, ¢atismalarin mobbing haline
gelmesi riskini azaltabileceginden bahsedilmistir. EKk olarak, problemleri ¢c6zmenin, bu
riski azaltmaya yardimci olabilecegi disiiniilmektedir. Bu baglamda Ust yonetim
tarafindan tanimlanan beklentilerin ve standartlarin neler oldugunun epey 6nemli
oldugundan bahsedilmistir. Bu dogrultuda, sirket igindeki her bireyin Mobbing’ in
kavranabilmesini saglamak ile birlikte, hangi davramislarin uygunsuz oldugu
konusunda bilgilendirilmeleri ve kampanyalarin diizenlemesinin etkili olacag:

diistiniilmiistiir. (Salin ve ark. 2018,5.4-6).
2.5.2.2 Ikincil Miidahaleler

Birincil midahalelerin ise basarili olamamasi durumunda Mobbing’ e yonelik
ikincil mudahalelerin uygulanmas: énerilmektedir. Ikincil miidahalelerin kategorize
edilme sekillerinde farkliliklarla karsilagilmistir. Finlandiya’da yapilan bir arastirmaya
gore, IK yoneticilerinin Mobbing’e kars1 bazi yaklagimlarinin bulundugu belirtilmistir.
Bunlardan biri arabulucunun devreye girmesi olarak ifade edilmistir. Alman uzman
danismanlarla yapilan réportajda Mobbing konusu ile ilgili kogluk ve arabuluculugun

yaygin stratejiler arasinda yer aldi1 sonucuna ulasilmistir. Ote yandan, hedef ve fail
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arasindaki catigmada, gu¢ farkinin yiiksekliginin ¢ok olmast durumunda, arabulucu
kullanimiin sorgulandigi goriilmiistiir. Boylelikle, resmi sureclerde, faile karsi
disiplin cezas1 verilmesi, denetim sorumluluklarinin elinden alinmasi, yazili kurallar,
hatta gorevden alinmasi gibi siireglerin oldugu dile getirilmistir. Yaptirimlarin giiglii
bir sinyal olarak uygulanabildiginden bahsedilmistir. Yaptirimlarin uygulanmasinin da
IK yoneticilerinin Mobbing ile ilgili vakalari, basarili bir bicimde ¢zmesine yardimci

oldugu gbzlemlenmistir (Salin ve ark. , 2018, s.6).
2.5.2.3 Uctincul Mudahaleler

Uciinciil miidahalenin ise, iyilestirme ve danismanlik bicimleri ile potansiyel
olarak hasar1 azaltmak ve bakim sonrasi bakim gibi iyilestirmeleri i¢erdiginden s6z

edilmektedir (Salin ve ark. 2018, s.6).
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BOLUM 3

3. CALISAN KADINLARDA MOTiVASYON

Motivasyonun anlasilmasi i¢in en basta insan gercekliginin karmasikliginin
anlasilmasimin gerekli oldugunu dile getirmenin oldukca 6nemli oldugu belirtilmistir
(Guillen, 2021).

Bu karmagikliklarin da katlanarak daha ¢ok arttig1 ifade edilmektedir. Bundan
dolay1 beklenmedik bir sekilde gerceklesen etkilere sebep oldugu dile getirilmektedir.
Bu anlamda, diislincelerde sadeligin saglanmasinin diisiinceleri netlestirmek adina
onemli bir adim oldugu belirtilmektedir (Taleb, 2012,5.21). Yasamdaki
motivasyonlarin ise, sevginin mantigini ifade ettigi goriilmektedir. Dostlugun, insanin
gelisimi ve mutlulugu i¢in ortak ilgi anlamina geldigini dile getirilmistir. Dolayisiyla,
dostlugun yansimalari insanoglunun bir pargasi oldugu igin organizasyonda da
motivasyonun iyi anlamay1 sagladig ifade edilmektedir. Guvenilir organizasyonlarda,
calisanlarla ilgilenilmesinin olduk¢a 6nemli oldugu belirtilmektedir. Bu durum
sonucunda c¢aliganlarin daha erdemli oldugu goriilmiistiir. Ornegin, bir firmada
calisanlarin ilk olarak ne kadar memnun edildiklerinden ¢ok ne kadar kazandigina
odaklamlmstir. Ote yandan, eger bir diger firma, ¢alisanlaria daha iyi bir is ¢evresi
ve maas sunarsa, bu isi kabul etmenin daha mantikli oldugu disiiniilmistiir. Bu yeni
firmanin calisanlarina adil bir sekilde davranmamasinin sonucunda ise bir dnceki
sirkete donme ihtimallerinin oldugundan bahsedilmistir (Guillen, 2021).

Dolayisiyla, kisilerin isteyerek ve organizasyon amacina yonelik bir sekilde
davranmasimin gerekli olduguna yer verilmistir. Motivasyon siirecini anlamanin
yolunun da davraniglarin devam ettirilmesinin saglanmasindan ve buna yonelik olarak
da kisilerin amagclar1 gibi konularin aragtirilmasindan gectigi belirtilmistir.

Bu dogrultuda, ¢alisanlarin davranis bigcimleri ile ilgili olarak da motivasyona

deginilmistir.
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Bu nedenden otiirii, yoneticiler tarafindan bu davranislar yorumlanmustir.
Motivasyonun kigiye 6zel bir olay oldugundan bahsedilmesiyle birlikte, bireylerin is
yapma ve sonu¢ alma gibi istekleri seklinde agiklanmistir. Boylelikle, kisilerin
arzularini, yeteneklerini ve bilgilerinin nasil motive edileceklerinin noktasinin

onemine deginilmistir (Kogel, 2020).
3.1 Motivasyon ve Kapsam Teorileri

Motivasyon ile baglantili teorilerden kapsam teorilerinden bahsedersek,
bireylerin belirli bir yonde davranmalarina neden olan sebeplerin yonetici tarafindan

daha anlagilir hale gelmesi olarak agiklanmustir (Kogel, 2020).
3.1.1 intiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

“Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi” yaklasimina gore, bireylerin sergilemis
olduklar1 davraniglarin, bireylerin ihtiyaclarini karsilamalarina gore sekil aldigi ifade
edilmistir. Kisiler de belirli bir sira halinde olmakta olup alt kademede bulunan
ihtiyaglarin  karsilanmamasi durumu s6z konusu ise, ist kademede bulunan
ihtiyaglarin, bireyi herhangi bir davranisa yoneltmedigi goriilmiistiir. Dolayisiyla,
biitiin bireylerin ayni bicimde ihtiyaglarin1 gerceklestirmelerinin, motivasyonu
saglamak acisindan olanaksiz olduguna vurgu yapilmistir. Maslow’a gore ise,
ortalama olarak ele alindiginda, bir bireyin ihtiyaglarinin % 85’inin fizyolojik
ithtiyaglardan olustugu, % 70’inin giivenlik ile ilgili ihtiyaglardan, % 50’sinin sosyal
anlamdaki ihtiyaglardan, % 40’ kisilerin kendilerini gdsterme konusundaki
ihtiyagtan, son olarak ise % 10’unun kendini tamamlama konusu ile iligkili olan
ihtiyaclardan olusmasinin olas1 olmasi1 seklinde agikladigi sonucuna ulasilmistir.
Dolayisiyla da giiniimiizde, isverenler tarafindan, calisanlarinin hangi ihtiyaglara
gereksinimlerinin oldugu kavranmaya baslanmistir. Bunu hayata gecgirmek i¢in de
calisanlarina firsat yaratmalar tavsiye edilmistir (Kogel, 2020).

“Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi”, psikolojiyi icermesi yoniinden motivasyonel
bir teori olarak karsimiza ¢ikip 5 katmanli insan ihtiyaglarini piramit ile ifade edildigi
goriilmiistiir. Ik 4 seviyenin eksiklik ihtiyaglari oldugu, en {ist seviyenin ise gelistirme
oldugu bilinmektedir. Maslow ‘un, ihtiyaglarin siralamasinin ve esnekliginin bireylere
ve durumlara gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Ornegin, baz1 bireyler, benlik saygisinin sevgi ihtiyacindan daha &nemli
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oldugunu diisiinmiistiir. Kimisi i¢in ise yaratici yoniinii ortaya koyabilme ihtiyaci en
temel ihtiyacinin bile oniine gectigi seklinde agiklanmistir. Ayrica, Maslow’un, ¢cogu
davranigin ¢ok amacl olabilecegini ve herhangi bir davranisin bir tane yerine, birkag
tane ya da tim temel ihtiyaglar1 aymi anda karsilayacak sekilde gelisebildigini
belirterek, konuyu agikladigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, insan davranist Maslow
tarafindan daha ¢ok pozitif agidan ele alinmustir. Insanin motivasyonu da kisisel
gelisim araciligl ile olan degisimi ve tatmini aramaya dayandirilmistir. Kendini
gerceklestirmis olan bireylerin neye becerileri varsa onu tamamen yapabileceklerini
savunulmustur. Maslow ‘un, “kendini gerceklestirme” de ise, zirvedeki deneyimler ile
olast goziiktiigiini dile getirdigi goriilmiistiir. Boylelikle bu durumun, insan
deneyimlerinin merak, cosku ve nese ile ortaya cikmasi sonucunda olustuguna
deginilmistir. Kendini gerceklestirmenin bu anlamda, mutlu bir kisinin sonsuza dek
stirdlirdigli harika bir durumdan ziyade, devamli bir olus siirecini dile getirdiginden
s0z edilmistir. Bu ihtiyaglarin ise kisiden kisiye degisiklik gdsterdigi belirtilmistir.
Ornegin, bir bireyin bulus yapmaya ya da resim yapmaya isteklilik
gosterebileceginden sz edilmektedir. Herkesin kendini gerceklestirmeyi miimkiin
kilabilmesine ragmen, ¢ogu insan i¢in kisitl bir dereceye kadar bu gergeklestirilmistir.
Omegin, “kendini gergeklestirme” diisiincesi olan Albert Einstein ve Abraham
Lincoln’un da katildig1 18 kisiye yapilmis bir calismada, Maslow‘un, kendini
gerceklestiren bir bireyin 15 tane karakter Ozelligi oldugu sonucuna ulastig
gorilmiistiir (McLeod, 2018).

Is yasaminda isletmelerde var olan gii¢ kiiltiiriinde genel miidiiriin odasinin diger
odalara kiyasla daha gosterisli ve biiyiik oldugu goézlemlenmistir. Benzer sekilde,
makam koltuklarina toplantilarda rastlandigi ve randevu almak istendiginde bir
asistanin aracilig1 ile ancak erisim saglandigi goriilmiistiir. Bu tarz bir gii¢ kiltiirlinde
ise maalesef calisanlarin diisiincelerini rahatlikla ifade edemedigi ve toplantilarin da
s0zde uyum seklinde devam ettigi goriilmiistiir. Bu giivensizligin ve korkunun yerini
yaraticiligin aldigi bir diizeni olugturmanin ise miimkiin olabilecegine deginilmistir.
Dolayisiyla calisanlarin isten keyif almalarinin nasil saglanacagini noktasinda
diisiiniilmesi, yillik izin, hafta sonu izni gibi dinlenme haklarini ve 6zel yasam
konularina da yine saygi duyulmasinin gerekliliginden bahsedilmistir. Boylelikle,
deger gordiigiinii hisseden ¢alisanin da ¢aligma ortaminda gayet memnun oldugu
goriilmiistiir. Boyle calisma ortami ile beraber, beden, besin ve zihin anlaminda da iyi

olusu gorebilmenin miimkiin olacag1 seklinde yorumda bulunulmustur. Calisanin
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yaptig1 isin anlamina gerekli degerin verilmesinin ve degisim konusunda basariy1
yakalamanin faydali olacagi diisiiniilmiistiir (HBR, 2021).

Yeni c¢alisma organizasyonlarinda esitlik, anlayis ve giivenin deneyimleri
olusturmasinin kiymetli oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla, isverenin de ¢alisanlarin
hangi konularda problem ile karsilastifina ¢6ziim bulurken bu duruma biitlin olarak
bakarak yaklagsmasinin 6nemine deginilmistir. Bu sekilde de hem ¢aligsma ile ilgili hem
de organizasyon acgisindan tekrardan bi¢cimlenmenin saglanabilecegi diisiiniilmiistiir
(HBR, 2021).

Diger yandan, Banglades’te kadinlarin tarim sektoriinde tarim ile ilgili egitimler
konusunda bilgi eksikligi yasadiklari ve kadinin bulundugu alanda kendisinin gida
giivenliginin olmayis1 dolayisiyla da ekonomik, sosyal ve de fiziksel agidan insan
haklar1 konusunda seslerini duyuramadiklar1 gozlemlenmistir. Coziimlere iliskin
olarak ise kadinlarin finansal agidan karar almada, tarim ile ilgili haklarda daha iyi bir
¢evrenin olusturulmasinin gerekliliginden bahsedilmistir. Boylece saglik kosullarinin
da iyilesecegi diisliniilmiistiir. Ayn1 zamanda, kadinlarin gida giivenligi ile ilgili olarak
cesitli programlar uygulanarak gida giivensizliginin oniine gecilmesine de Onerilerde
rastlanmistir (Wei, Sarker, Roy, Sarkar ve Rabbany, 2020, s. 3).

Dolayisiyla giivenin, calisanlar arasinda isbirligini etkilemesiyle birlikte
yonetim seviyesindeki kararlarda da etkisi hissedilmistir. Bu seviyede, stresin de
kararlar1 etkiledigi goriilmektedir. Bu durumda stresin, gilivensizlik ortamini da
beraberinde getirdigi 6ne siiriilmiistir (Markowska, Przybyla, 2021, s. 1-2).

Hiyerarsik olan yapilarda, yonetim ve kontroliin islevsiz oldugu ve yine Covid-
19 doneminde ¢ok daha fazla hissedilmistir. Dolayisiyla, ortak olan bir amag ile
insanlar bir araya getirilip bu amaca dogru ilerlerken dengeli bir 6zerkligin de
saglanmasinin gerekliligi izerinde durulmustur. Gruptaki iiyelerin ise hem i¢ hem de
dis konularla nasil miicadele edilmesi noktasinda bilgiye sahip olmalar1 tavsiye
edilmistir. Boylelikle, isverenlerin gorevleri ile baglantili olarak ekiplerin amacina,
stratejisine ve kiiltiiriine uyumlu olacak sekilde uygulamalari dogru bir bigcimde
saglayacag belirtilmistir. Bu yonde, insan i¢in degerlerin ve anlamin 6nemli oldugu
gorilmistiir. Jeffrey Schwartz’in da iizerinde durdugu konulardan birinin, degisimi
organizasyonda etkin kilabilmek adina organizasyon i¢inde gelisen seylerden haberdar

olunup ilgilenilmesinin gerekliligi iizerinde oldugu seklinde agiklanmistir (HBR,
2021).
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Bu olusturulan c¢ercevede, zorunlu olan pratiklerin konulmasi yerine ne
yapilmasinin gerekli oldugunun disiiniilerek calisanlara bir rehberin yardimci
olmasinin daha mantikli oldugu belirtilmistir. Ornegin, bir problem yasandig1 zaman
calisanlarin bunu g¢ekinmeden agik¢a sdylemesi lizerinde durulmustur (Walker ve
Fincham, 2011).

Dolayisiyla, beklentilerin tekrardan oOl¢iilmesi i¢in iliskilerin kurum iginde
yenilik¢i ve yaratict oldugunun agik bir sekilde ifade edilmesi vurgulanmistir. Bu
durumun, kurumun bu konuda yardiminin ne oranda oldugu ile baglantili oldugu
belirtilmistir. Ornegin, calisanlarin degerlerine, ihtiyaclarina ve tercihlerine iyi bir
sekilde nasil uyumun saglanabilecegi konusu ele alinmigtir. Calisanlarinin sahip
oldugu beceriler konusunda da isverenlere onlarin gelisimi i¢in ¢esitli programlara
katillm saglamasi Onerilmistir. Dolayisiyla, terfi etmenin de bu sekilde
gerceklesebilecegi belirtilmigstir. Sonug olarak, karsilikli seffafliga dikkat edilmesinin
alt1 ¢izilmistir (HBR, 2021).

Ote yandan, e-maillerin ise kisiler tizerinde kuvvetli bir hakimiyet kurmasi
sebebiyle strese yol agtigindan ve bu baski sonucunda ortaya ¢ikan fiziksel gerilimin
de kaginilmaz oldugu belirtilmistir. Ayn1 zamanda, e-mailleri, ¢alisanlarin ofis saatleri
disinda da kontrol ettigi gézlemlenmistir. Bu durumun da igsel olarak calisanlara
rahatsizlik verdigi sonucuna ulagilmistir (Waller ve Ragsdell, 2012).

Ozellikle de kadmlarin e-postalarina her saatte yanit vermeleri beklenilmistir.
Daha ¢ok esnek c¢alisma sisteminde bu tarz bir durumun gergeklestigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla, esnek bir programda g¢alisan kadinlarin motivasyonu ile bir kiyaslama
yapildiginda, standart programlarda calisan kadinlara gére motivasyonlarinda daha
cok diistikliikk yasadiklar1 gozlemlenmistir ve islerine olan baglhiliklarinin da daha az
oldugu sonucuna ulagilmistir (HBR, 2021).

Ayni sekilde, iletilen e-postalarla ilgili ne kadar anlamli ve dogru olarak
gonderildiginden emin olunmasi ve iletilirken daha fazla 6zen gosterilip zaman
ayirarak gonderilmesi bu dogrultuda tavsiye edilmistir. Boylelikle karisiklik ortaminin
giderilebilecegi diisiiniilmiistiir. ilaveten, yeni gelen her calisan igin e-posta ile ilgili

politikalar olusturulmas: tavsiye edilmistir. (Waller ve Ragsdell, 2012).
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3.1.2 Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

“Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi” ardindan Frederick Herzberg tarafindan
gelistirilen bir teori olan ¢ift faktor teorisine yer verirsek, bu teorinin ¢ikisinin
Herzberg tarafindan uygulanmis olan 200 miihendis ve muhasebeci ile yapilmis olan
bir arastirma etrafinda gelistigi agiklanmistir. Bu ¢ergevede, sorulan sorunun ise
kendinizi ne zaman isinizde ¢ok kotii hissettiginiz ile kendinizi ne zaman ¢ok iyi
hissettiniz seklinde oldugu goriilmiistiir. Aragtirma ile ilgili verilerin incelenmesinin
ardindan kendilerinin ¢ok fazla tatmin olduklarini diisiinenlerin, kullanmis oldugu
kelimelerin ¢ogunlukla, is ile direkt baglantisi olan basarma, sorumluluk ve isin
kendisi tarzindaki kelimeler oldugu belirtilmistir. Diger taraftan, kendilerini tatmin
olma anlaminda en az etkilenmis olarak hissettikleri seyleri tanimlarken ise is ile
birlikte olmanin yaninda calisma kosullart ve {cret gibi terimleri kullanarak
diisiincelerini ifade ettikleri goriilmiistiir. Bu sonuglarin ardindan Herzberg ’in birinci
grup olarak dile getirdigi “motive edici faktdrler” ismi etrafinda, igin ilerleme firsatlari,
isin kendisi, taninma ile bagarma gibi faktoérleri kapsadigr goriilmiistiir. Bu faktorlerin,
bireylerin motivasyonunu saglamasinin yaninda, kisiye bireysel anlamda da basari
hissini verdigi belirtilmistir. Ote yandan, bunlarin olmamas: halinde bireyin
motivasyon seviyesinde diisiis olacagi ya da motivasyonun olmamasi ile
sonuclanacagindan bahsedilmistir. Diger yandan, iicret, is glivenligi, maas ile ¢alisma
kosullar1 gibi faktorlerin ise ikinci grupta yer aldig1 goriilmekte olup bu faktorlerin ise
“hijyen faktorleri” olarak aciklandig dile getirilmistir. Bu gibi faktorlerin kisinin
motivasyonu Tlzerinde bir etkisinin var olmadigr aciklanmistir. Dolayisiyla bu
faktorlerin, kisinin motivasyonunun saglanmasi icin elverisli bir ortamin var oldugu
anlamina geldigi ifade edilmistir. Bu durumda asgari kosullardan bahsedilmistir.
Bagka bir yonden, bu belirtilen faktorlerin yoklugu durumunda ise, bireyin
motivasyonunun higbir sekilde var olamayacagi belirtilmistir. Bu c¢ercevede,
motivasyonun ise hijyen ile ilgili faktorlerin var oldugu bir ortama ek olarak motive
edici faktorlerin bulunmasi durumunda gerceklesebileceginden bahsedilmistir (Kogel,
2020).

Dolayisiyla, isverenlerin sagladigi motivasyon ile calisanlar da daha fazla

o0grenmeye hevesli olduklar1 ve basarili olma konusundaki giidii ile hareketlerine
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devam ettikleri gozlemlenmistir. Ayni zamanda bunu enerjilerini sergileyerek ortaya
koyduklari belirtilmistir (Goleman, 2020, s. 32-33).

Isverenin bu dogrultuda, calisanlarma empati gostererek onlarin isteki
memnuniyetini arttirmaya calistig1 gériilmiistiir. Bu tarz igverenlerin ¢alisanlarinin ne
diistindiiklerini tahmin ederek onlara nasil bir geribildirim saglayacaklarini ¢ogu
zaman sezdikleri belirtilmistir. Dolayisiyla, calisanlarin yeteneklerinin 6nemsendigi
ve korundugunu bir ortamin varhigindan s6z edilmistir. Boylelikle, is degistirme
ihtiyacinin da azalacagindan bahsedilmistir (Goleman, 2020, s. 42-43).

IKIGATI felsefesine deginirsek, insanin igindeki hevesin uzun, anlaml1 ve mutlu
bir hayatin varliginin sirr1 seklinde olarak agikladigr goriilmiistiir. Bu durumu ise
sabahlar1 insanlarin uyandiklarinda o hissettikleri cosku duygusu ile bagladigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla, insanin iyi yaptig1 seylere yanit olarak da para kazanabilmek
ve de baskalarinin ihtiyaci olan seylerin de gerceklestirilmesini saglayabilmek oldugu
seklinde agiklanmistir. Motivasyondan, hevesten ve de tutkudan bahsedildigi noktada
ise en basta idrak edilmesi gereken seyin insan oldugunu bilmenin gerekli oldugu
belirtilmistir. Ornegin, insanlarin yaptiklari is ile ilgili kendilerine dncelik verildigini
fark etmeleri durumunda kendilerinin ise olan katkilarini gorme firsat1 yakalayacaklari
belirtilmistir. Bu igten gelen tutku ile hevesin ise ¢alisanlarin motivasyonunun kalici
olmasini sagladig: goriilmiistiir. Kurumlara da bu cer¢evede, motivasyonu harekete
geciren programlarin neler oldugunu kesfetmeleri ve gelistirmeleri tavsiye edilmistir
(HBR, 2018).

Is yerlerinde ne kadar agik ve net bir ortam saglanirsa Herzberg ‘in hijyen
faktorlerinin saglanmasinn o kadar kolay olacag: belirtilmistir. Ilk olarak oncelik
verilmesi gerekli olan seyin ise ¢alisanlar arasinda bilgi paylasiminin devamli bir
sekilde stirmesi oldugu aciklanmistir. Diger taraftan, konular ile baglantili bir
aciklamaya rastlanilmamasi durumunda, is yerindeki biitiin insanlarin kafalarinda
kurduklar1 senaryolarin oldukga kotii bir hale doniisebilecegi belirtilmistir. Ornegin,
yapilmasi Onerilen seylerden birinin, adil olarak ydneticinin toplantida ¢aliganlarina
esit siire vererek soz hakki tanimasi seklinde oldugu belirtilmistir. (HBR, 2017).

Talentmelon ile Endeavor Tiirkiye’nin hazirlamis oldugu rapora gore, hibrit
calisma hakkinda, prim ile maas, iicret stratejileri ve yan haklar gibi konulara yonelik
olarak kadinlar i¢in ayrintili bir bicimde analizin yapildigr goriilmistiir. Firmalarin
uzaktan ¢alismada da ¢alisanlarin bagliliklarindaki azalmay1 engellemek i¢in etkili bir

iletisim ile uygun iletisim kanallarini belirlemeleri ve bunu gerceklestirirken ¢evrimigi
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oyunlar gibi etkinliklerden yararlanabilecekleri ifade edilmistir. Toplantilarin da yine
ayni sekilde uzaktan c¢alisan bireyleri diisliniilerek hazirlanmasinin gerekliligi izerinde
durulmustur. Boylece, ¢alisanlarin yasamis olduklar1 baglilik sorunlariin ortadan
kalkabilecegine deginilmistir. Dolayisiyla, toplantilarda 6nemli bir kararin alinacagi
vakit, kayitlarin toplantilarda tutulmasi 6nerilmistir. Toplantiya katilma konusunda
problem yasayabilecek olan ¢alisanlar icin ise sonradan izlemelerinin saglanabilecegi
bir igerigin iiretilmesi tavsiye edilmistir. Bu ¢er¢evede, hibrit sistemlerde de internet
ticretinin olmasi, ¢evrimigi bir sekilde saglik yardimlarinin yapilmasi ve giinliik yemek

ticreti tarzindaki konularin 6nemsenmesine vurgu yapilmistir (HBR, 2021).
3.1.3 Basarma Ihtiyaci Teorisi

D.McClelland tarafindan olusturulan basarma ihtiyaci teorisinden bahsedersek,
bu teoride ilk olarak iliski kurma ile ilgili ihtiyacin dile getirildigi goriilmiistiir. Bu
durum, sosyal anlamdaki iligkilerin gelismesini, bir gruba katilabilmek adina kisiler
arasinda olusan iletisimin dikkate alinmasi olarak agiklanmistir. Diger yandan, gii¢
kazanma ile ilgili ihtiyag ise, otorite ve gii¢ ile iliskili kaynaklarin genislemesini
saglama, kendi kuvvetini bu anlamda korumak ve digerlerini de etki altina almak
cercevesindeki davranislardan olustugu belirtilmistir. Bir digeri ise basar1 gosterme ile
ilgili ihtiya¢ olup, bireyin ¢alisma gerektiren anlamli ve ulagilmasi giic amaglar ortaya
koymasi olarak ifade edilmistir. Bu amaclar1 hayata gecirebilmek adina gerekli olan
bilgi ve yetenegini kullanacak bir sekilde davranmasi seklinde agiklanmistir.
Dolayisiyla, ¢alisan kisilerin ihtiyaglarinin neler oldugunun tahmininin yapilmasuyla,
personeli yerlestirme ve se¢im ile ilgili olan siireglerinin de ihtiyag seviyeleri ile
iliskilendirilecegi belirtilmistir. Ornegin, bir kisinin bagar1 gdsterme yoniindeki
ihtiyacinin  fazla olmasi durumunda, bu adayin bunu saglayabilecegi bir ise
yerlestirilebilmesi olarak agiklanmistir. Bu anlamda, terfi ile ilgili slirecin de yine
ihtiyaclarin kategorize edilmesi ile baglantili oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla,
calisanin isteginin artmasinin motivasyonu gerceklestirmek icin olusacak ortami da
saglayacagi ve bireyin enerjisi ile beraber bilgisini ve yetenegini de ise koymasiyla
bunun hayata gegirebilecegine deginilmistir (Kogel, 2020).

Dolayistyla, bireylerin enformasyona karst gostermis olduklart tepkinin,
duygusal ve sosyal sistemimizde kaydinin nasil yapildig1 ve yerlestirildigi ile iligkili

oldugu belirtilmistir. Bilginin kesin olma durumunda dahi, genellikle uygun bir sekilde
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gerceklesen eylemlere neden olmadigi goriilmistiir. Bilinen seyi hatirlamamaya
baslamanin ise bu bilginin islenisinin nasil olacagini hatirlamamaya yol agtigindan s6z
edilmistir (Taleb, 2020, s. 80). Hatta gegmise bakarak elde edilen teorilere destek
saglayan bazi 6rnekler elde ederek delil olarak diistiniilmiistiir (Taleb, 2020, s. 83). Bu
cergevede, bir ifadenin yanlis oldugunun diisiiniilmesi halinde, bu durum ile ilgili
dogru olan seyin ne oldugunun bilindigi yorumunun yapilmamasi dnerilmistir (Taleb,
2020, s. 84). Genellikle sirketlerde de enformasyon konusunda ortaya ¢ikan problemin
enformasyona sahip olmanin ucuz olmadig1 seklinde bir yaklagimin oldugu
goriilmistiir. Diger bir problemin ise bu enformasyonun depolanmasinin ucuz
olmadig1 seklinde oldugu belirtilmistir. Ayn1 zamanda, bu enformasyona verilecek
olan yon ile enformasyonun tekrardan kullaniminin getirecegi maliyetin fazla oldugu
diisiiniilmiistiir. Ote yandan, enformasyonun 6zetlenmesinin iyi bir sekilde yapildig
durumda, dizene girmesinin miimkiin olabilecegi ifade edilmistir. Boylelikle de
rastlantisal olma durumunun azaltilacagi seklinde agiklanmigtir (Taleb, 2020, s. 98-
99). Dolayisiyla, bir sorunun ¢ézlimiiniin, bunun ardindan gelecek olan bilgiyi hesaba
katarak ilerlemek seklinde oldugu belirtilmistir (Taleb, 2020, s. 101).

Ornegin, incelemelerini bir ila¢ sirketinde yapan arastirmacilar, deneyimli
yoneticilerin, erkeklere kadinlara verdigi projelerden ¢ok daha zor projeler ile ilgili
gorevler verdiklerinden s6z edilmistir. Hatta kadinlarin ve erkeklerin egitim,
performans, yas ile deneyim gibi konularda da benzer 6zellikler tasidiklar1 durumlarda
dahi, zor gorevlerin, erkeklere daha fazla verildigi gozlemlenmistir. Bu sekilde
yapmak yerine degerlendirme ile ilgili donemler ve Olgiitlerin igveren tarafindan
olusturulmasi ve buna gore hareket edilmesi 6nerilmistir (HBR, 2021).

Diger yandan, ¢alisanlar1 hakkinda siirekli 6nyargiya sahip olan bir igverenin ise
cogunlukla sirket i¢indeki insanlara davramiginin da farkli oldugu gozlemlenmistir.
“Bilingli dislayicilar” oldugu diisiiniilen bu yoneticilerin dislayicilik ile 1lgili
kendilerini diizeltmeleri bir zorunluluk olarak diisiiniilmiistiir. Ornegin, &gle
yemeginde, c¢alisma arkadaslarinin yalnizca belirli bir kismin1 yemege gotiirmeden
kaginilmasi tavsiye edilmistir. Ayn sekilde, toplant1 ile ilgili konularda da kurumsal
acidan bir davranis seklinin belirlenmesinin dislayiciligi gidermesi noktasinda 6nemli
bir adim oldugu diisliniilmistiir. Dolayisiyla, dislayici olmadan agik bir sekilde
faaliyetleri siirdiirmek gerekli olmakla birlikte ise alimda da ayni1 sekilde dislayiciligin
birakilmasi onerilmistir. Boylelikle, bir¢ok adayin tecriibesinden faydalanilacagi gibi

kapsayicilik anlaminda da 6nemli bir adim olacagi belirtilmistir. (HBR, 2021).
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Kaygili bir kisinin ise stres diizeyi de fazla olacagindan otiirii, karar alma
konusundaki siireglerde sorunlarla karsilagabilecegi belirtilmistir. Bu hususa ilaveten,
aidiyet ile ilgili pek ¢ok sorun yasadiklar1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, yapilmasi gereken
seyin hedef kitlenin dogru bir bi¢imde ortaya konularak ¢oziim tretilmesi oldugu
aciklanmistir (HBR, 2021). Boylelikle, umutlu olan c¢alisanlarin, kendi
motivasyonlarinin da nasil saglayacaklarini bildikleri i¢in kaygilarinin ¢ok az olacagi

distiniilmistir (Goleman, 2020, s. 126).
3.1.4 ERG Yaklasimi

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ERG yaklagimindan bahsedersek, bu
yaklagim, Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisinin daha basit bir sekle getirilmis hali
olarak agiklanmistir. Dolayisiyla, tatmin edilecek olan ihtiyaglarin oncelikle alt
seviyedekilerde oldugu belirtilirken, iist seviyedeki ihtiyaglarin ise daha sonra tatmin
edilebilecegi seklinde dile getirilmistir. Ote yandan, bireyin i¢ diinyasiin nasil motive
edilebileceginin yaninda bir de bireyin i¢inde bulundugu digsal ortam ve 6zelliklerinin
de motivasyon tizerinde 6nemli bir etkisinin olduguna deginilmistir (Kogel, 2020).

Bu ihtiyaglar ti¢ sinifta incelenmistir. Bunlar, var olma, gelisme ve aidiyet olarak
aciklanmistir. Bu teorinin esnek oldugu dile getirilmistir. Bunun nedeni ise
ihtiyaclarin, hiyerarsiden ziyade bir aralik olarak ele alinmasi olarak ifade edilmistir.
Var olma ile ilgili ihtiyaglarin, bireylerin fiziksel givenlik ve psikolojik glvenlik
ihtiyaclarindan olustugu belirtilmistir. Bir diger ihtiya¢ olan aidiyetin ise bireylerin
aileye olan sevgi ya da aidiyet konularindan olustugu seklinde yorumlanmistir. ERG
olarak adlandirilan bu yaklagiminin, Maslow ‘un hem sosyal ihtiyaclarini hem de dis
ithtiya¢ olan saygiy1 kapsadigi sonucuna ulagilmistir. Bir diger ihtiyag olan gelismenin
ise kisisel gelisim, kendini gelistirme ve ilerleme oldugu gorilmiistir. Bu
siniflandirmanin Maslow ‘un 6zsaygi ve kendini gerceklestirme ile ilgili ihtiyaglarini
icerdigi goriilmiistiir (Acquah, Nsiah, Antie ve Otoo, 2021, s. 2). Is yerindeki
kisilerden parasinin miktari ¢ok olanlarin, sayginlik kazandiklar1 goriilmiistiir. Bu
sayginligin ise elde bulunan varligin artik olmamasi durumunda, ortadan kalktigi ifade
edilmistir. Calisan bir kisinin de is yerinde harcamis oldugu vaktin, evinde harcadigi
vakitten daha c¢ok oldugu dile getirilmektedir. Ornegin, calisanlara sergilenen

davranigin hanim ya da bey yerine, c¢alisanlarin daha ¢ok nasil becerileri 6n plana
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cikarabileceklerine odaklanmalarinin daha dogru oldugu distiniilmistiir. (HBR,
2014).

Ornegin, Mercedes Benz Tiirk’te sosyal medyada ve ayn1 zamanda kariyer
kanallarinda calisanlarinin hikayelerine yer verilen bir paylasim ortaminin oldugu
belirtilmistir. Boylelikle de 6grencilerle yuz yiize ve ¢evrimici bazi aktiviteleri hayata
gecirmeyi basarabildikleri goriilmiistiir. Ogrenme ile ilgili kiiltiirde devamlilig
saglamak adina yine, mentorlik uygulamasina deger verdiklerine dile getirilmistir.
Ornegin, “Tersine Mentorliik” olarak adlandirilan isverenleri genglere degil, genclerin
isverenlere mentorliik sagladigi bir programlarmin var olmasmin da etkili bir

uygulama oldugu diistiniilmiistiir (HBR, 2020).

3.2 Sureg Teorileri

Diger bir teori ¢esidi olan siireg teorilerini ele alirsak, motive edilmenin bireyin
hangi amaglar ile ortaya kondugunu ifade ettigi ve bu cercevede, isteklerinin nasil
saglanmasi gerektigi ile ilgili bilgilerin verildigi gorilmistir. Bu teorilerin,
ithtiyaglarin yalnizca bireyi davranisa yonlendirdigi seklinde bir etki olusturdugundan
bahsedilmistir. Bu bahsi gegen teorilerin ise esitlik, bekleyis, amag¢ ile davranis

sartlandirma oldugu agiklanmistir (Kogel, 2020).
3.2.1 Davranis Sartlandirmasi

Disiplinler arast bir kavram olarak ortaya c¢ikan yonetimin, sartlandirma
kavramini psikolojiden aldigi gorilmiistiir. Bu cercevede, klasik sartlandirmada,
belirli uyarilarin davraniglar1 harekete gegirdiginden bahsedilmistir. B.F Skinner
tarafindan oOne siirilmiis olan, Pekistirme Kurami, kisinin bir nedenden dolay1 bir
davranig1 sergilemesi olarak belirtilmistir. Dolayisiyla, bir kisiyi memnun eden bir
sonu¢ oldugunda o kisinin tekrardan ayn1 davranigi sergilemesinin ¢ok olasi
olacagindan s6z edilmistir. Etki kanunu olarak da dile getirildigi gibi, eger bireye
mutluluk kazandiracak bir davranig varsa, bireyin bu davranisi yeniden gosterecegi
sonucuna ulasilmistir. Ote yandan, bireyi iizecek bir davranisin var olmasi halinde ise,
boyle bir durumda bireyin bu davranigi yeniden sergilemek istemedigi gorilmiistiir.
Ornegin, bir kisinin verilen bir isi basarmas1 durumunda, ¢evresindeki kisilerden iltifat
almasi ile birlikte, bu davramisini yenileme egiliminde olacagina deginilmistir. Is

yerinde ise yoneticinin g¢alisanindan bir davranigi tekrar etmesini istiyorsa, bu
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davraniga yonelik olarak ddiillendirilmenin saglanmasinin etkili bir yontem oldugu
belirtilmistir. Ornegin, dissal anlamda olan &diillerin, maas ve iicret artis1 gibi faktdrler
sonucunda olustugundan séz edilmistir. Igsel odiillerde ise tesekkiir etmeye yer
verilmistir. (Kocel, 2020).

Dolayisiyla, istenilen bir davranisin olma olasiligimi yiikselten ¢evresel bir
uyaranin olumlu pekistire¢ oldugu goriilmiistiir. Ornegin, tesekkiir edildigi durumlarda
ya da atletik basarilarinin gergeklesmesi ile birlikte alinan madalyalarin bu ¢ercevede
“olumlu pekistire¢” oldugu gorilmiistiir. Dolayisiyla, tiim bunlar ¢ok ¢alisma
davraniginin ya da kibar olma davraniginin ileride yeniden sergilenmesi olasiligini
arttirdigr  gortilmustiir. Ayn1 sekilde kupanin ya da onaylamanin da olumlu
pekistiregler arasinda yer aldigi ifade edilmistir. Digsal 6diil ise bir bireyin baska bir
bireye sagladig1 hizmete veya basardigi seye yonelik olarak takdim edilen sey olarak
aciklanmistir. Diger taraftan, odiillerin bazen faydali oldugundan bazen ise faydali
olmadigindan bahsedilmektedir. Bu durum dikkat edilmesi gereken bir ayrint1 olarak
aciklanmaktadir. Dolayisiyla, bireyler bu 6diile yonelik olarak davranisin tekrar edilip
edilmeyecegine 6nem vermeden bu 6diilii bireylerin kullanabilecegi goriilmektedir
(Reeve, 2021,5.124). Beyin de umulmadik bir kazanci haber veren gevresel uyarani
idrak ettigi vakit, davranigsal olarak yaklagsmanin meydana geldigi dile getirilmektedir.
Odullerin de beklenmedik kazanglar ile ilgili haber vermesi noktasinda faydali
oldugundan s6z edilmektedir. Bu o6diiller diizenli bir sekilde tahmin edilebilir hale
geldiginde ise dopamin salgisinin etkin hale geldigi belirtilmektedir. Bunun sonucunda
da yoneticinin aferin kelimesini her giin ¢alisanlarina kullanmas1 gibi 6diil odakli bir
sekilde gergeklesen davranigin harekete gegmeyi Onledigi goriilmektedir. Olumsuz
pekistirecin de olumlu pekistire¢ gibi davranig ihtimalini arttirdigina deginilmektedir.
Bu anlamda, olumsuz pekistirecler, bireyi hosnut etmeyen uyarilar olarak ifade
edilmektedir (Reeve, 2021,5.125). Dolayisiyla, kagma ya da kaginma tarzindaki
davranislarin olumsuz pekistireglerin motivesini sagladig: gériilmektedir. Ornegin, bir
davranig bireyi giiriiltii konusunda kurtardigi zaman tekrar karsilasilma durumunda
bireyin kagcma ile ilgili sergiledigi davranist yeniden sergileyeceginden
bahsedilmektedir (Reeve, 2021,5.126). Diger yandan, cezalandiricilarin arzulanmayan
bir davranistan kacindirmak noktasinda higbir anlam ifade etmedigi ve hatta olumsuz
duygulara sebep oldugu goriilmektedir (Reeve, 2021,5.128).

Bu anlamda, dogustan gelen ve psikolojik agidan tatmin olma agisindan

yasamdan keyif alma ve bunun getirdigi canlilik i¢ motivasyon olarak
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aciklanmaktadir. Igsel anlamda motive olan kisiler icin bitirmeyi planladiklar1 gérevin
duygusal, ozgiir ve etkin bir sekilde bitirilmesi gibi olanaklar sundugundan
bahsedilmektedir. Bireylerin bu durumu dile getirme noktasinda “eglenceliymis”
tarzinda ifadeler kullandiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla, i¢sel anlamda motive olan
bireylerin, yenilik kesfinde olduklar1 ve kapasiteleri ile yeteneklerini ilerletmeye
cabaladiklarindan s6z edilmektedir. Bunun sonucunda da 6grenmeye kars1 bir aglik
duygusu hissettikleri sonucuna ulasilmaktadir (Reeve, 2021, s.130-131). Diger bir
taraftan, 6grenme ile ilgili isin sonunda odiiliin olmas1 durumunda dissal anlamda
motive olmus olan kisinin idrak etmek igin ilgilenilen konudan uzaklagmaya baglayip
odiile odaklandigi goriilmektedir. Dolayisiyla, bir isin sonunda 6dil olmasi
durumunda kisilerin bu bilgiyi net bir sekilde idrak edemedigi ve kendi yasaminda ne
sekilde uyarlayabilecegi noktasini da bilemedikleri gériilmistiir. Bu tarz durumlarda
zevk nedeniyle yapilan seyin artik 06dill nedeniyle yapilan seye doniistiigi
belirtilmektedir (Reeve, 2021,5.134-135).

Ornegin, Linkedin’ in evrensel anlamdaki takdir ve tesekkiir ile ilgili bir program
olusturdugu goézlemlenmistir. Bu anlamda, davraniglari ile firmaya oOrnek olan
calisanlara tesekkiir edildigi bir diizenin oldugu goriilmektedir. Ornegin, takdir
edildiklerini ¢alisanlarina hissettirebilmek adina hediye kartlar1 ya da kiigiik hediyeler
verdikleri goriilmiistiir. Bu programin hayata gegirilmesinden 6 ay sonrasinda yapilan
incelemede, isten ayrilma ile ilgili oranlarda bir azalma oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayni sekilde, California Universitesi'nde de bu tesekkiir ortaminin mevcut oldugu
goriilmiistiir. Tesekkiir ortamini gergeklestirebilmek adina ¢evrimicgi bir ortam
ayarladiklarma deginilmistir. (HBR, 2020).

[s ortaminda takdirin oldugu zaman, Wobb’un da dile getirdigi Uizere, bireylere
onlar1 ne sekilde goriildiiglinin belirtilmesi durumunda o role biiriindiikleri
gorulmektedir. Bu anlamda isverenin gegen hafta ¢alisanin yapmis oldugu sunuma
hayran kaldigimi dile getirmesinin etkili oldugu belirtilmektedir. Ornegin, is ortaminda
stresli bir bireyin olmast durumunda bu ydntemin, bireyin kendisini toparlamasina

yardimci olacag diisliniilmistiir (Gerzon, Schwartz ve Knight, 2019, s.92).
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3.2.2 Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorilerini ele alirsak, bunlarin ilkinin Victor Vroom araciligi ile 6ne
stiriildiig, bir diger teorinin ise L.Porter ve E. Lawyer katkilariyla daha da ilerleyen
teori olarak ifade edilen, bekleyis teorileri seklinde ele alinmaktadir (Kogel, 2020).

3.2.2.1 Vroom ’un Bekleyis Teorisi

Vroom ‘un bekleyis teorisinde, bireyin 0dulu arzulama derecesi (Valens) ile
bireyin 6diillendirilme olasihiginin (bekleyis) yer aldigi goriilmiistiir. Boylelikle de
motivasyonun Valens x’ ¢ esit olmasi bekleyis olarak agiklanmistir. Bu teoride U¢ tane
onemli terim bulundugundan soz edilmektedir. Bunlardan ilki Valens olarak
isimlendirilmekte olup bireyin belirli bir caba gostermesi ile 6dul konusunda arzulama
ile ilgili dereceyi ifade ettigi belirtilmektedir. Boylelikle de bir odiilin degisik
sekillerde ele alinip farkli insanlar tarafindan farkli bi¢imlerde arzulanacagindan sz
edilmektedir. Kimisi i¢in bu 6dul ¢ok arzu edilebilirken, bir digeri igin ise bu 6diiliin
bir 6neminin olmadig: seklinde agiklanmistir. Dolayisiyla, -1 ve +1 degerleri arasinda
deger alan bir degisken seklinde valensi ifade etmenin mantikli oldugu diistiniilmiistiir.
Valensin yiiksek olmasi durumunda ise bireyin daha c¢ok c¢aba gostermesinin
beklenildigi anlamini tagidigi belirtilmistir (Kogel, 2020).

Diger bir kavram ise bekleyis olarak isimlendirilmektedir. Bekleyisin, birinin
algilanan olasiligin1 gosterdiginden s6z edilmektedir. Bu dogrultuda, 0 ile +1 arasinda
farklilagan bir deger olarak ele alindigi belirtilmektedir. Bu durumda, birey belirli olan
bir 6diil ve gayret arasinda herhangi bir bag gérmediginde, bekleyisin 0 degeri ile ifade
edildigi agiklanmistir. Yapilan bir ¢alismanin basarili olmasi durumunda, herhangi bir
0dul kazandirmayacagma inanilmaktadir. Diger yonden, bekleyis ve valensin her
ikisinin de yiiksek olmasi durumunda bireyin motive olmasinin saglanacagi
anlayisinin oldugu belirtilmistir. Bu durumda, kisinin kendi arzusu ile bitin sahip
oldugu enerji, bilgi ve yetenegini gosterecegine deginilmektedir. Bir diger kavram
olan aragsallik ise belirli bir seviyede performans ve ¢abayr ele almak olarak
aciklanmigtir. Birinci basamaga, bireyin maaginda artisin meydana gelmesi ornek
olarak gosterilmistir. Dolayisiyla, birinci basamaktaki sonuglarin ikinci basamaktaki
sonug olarak isimlendirilen amaglar1 yerine getirme noktasinda bir ara¢ olarak ortaya
¢ikt1g1 sonucuna ulasilmistir. Ornegin, maasin daha iyi bir yasam siirmek igin bir arag

olarak meydana geldigi ifade edilmistir. Diger yandan, maasin fazla olmasmnin bir
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yararinin olmayacagi seklinde agiklanmaktadir. YOneticininse 6duliin hangi seviyede
onemli oldugunu diisiinmesinin gerekliliginden s6z edilmistir. Odiil ile performans
arasinda bir bagin olmasma dikkat ¢ekilmistir (Kogel, 2020). Ornegin, Harvard
Business Review’in yaptigi bir arastirmaya gore Gitti Gidiyor firmasinin, uyum ile
ilgili siireclerde ise baslayan calisanlarin siireclerinin ¢evrimigi bir ortamda
stirdiiriildiigiinden s6z edilmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin ekibe ve ise uyum ile
ilgili bir sikint1 yasanmadigindan bahsedilmektedir. (HBR, 2021).

Ayni sekilde, sirket i¢inde insanlar, diislincelerini paylasma konusunda
isverenlerinden ¢ekiniyorlarsa, diisiincelerin uyusmadigi ve soru sorma konusunda
isteksiz olduklart gézlemlenmistir. Dolayisiyla, endiselerin, sorularin ve diisiincelerin
paylagilmas1 konusunda c¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmedigi bir ortam
yaratilmigtir. Bu ¢ercevede igverenlerin karmasik problemleri ¢oziime kavusturmak
konusunda psikolojik agidan giivenligin ne kadar 6nemli bir konu oldugunu farkinda
olmalarinin gerekliligi iizerinde durulmustur. Dolayisiyla, biitliin paydaslar ile birlikte
oncelikle diizenli bir sekilde planlanmasinin yapilmasi tavsiye edilmistir. Farkli bakis
acilar1 edinmek ile birlikte ictenligin ne kadar kiymetli oldugunun gosterilmesi adina
hikayeler paylasma konusunda cesaretlendirmenin faydali olacagi diistinilmistiir
(HBR, 2021). Dolayisiyla, bir diger tavsiye ise Catisma ve lletisim kitabinda da
belirtildigi lizere, ¢alisanin ilizerinde ortaya ¢ikabilecek baskilar1 azaltmak icin
yoneticinin daha az e-posta iletmesi seklinde agiklanmustir. Isteklerin kapsamli olmasi
durumunda, istekleri gruplara ayirmanin mantikli olacagina deginilmistir (Gerzon,
Schwartz ve Knight, 2019, s. 93). Bunun da isverenin ¢alisanini bilgilendirmesi,
dinlemesi ve galisanini suglamamasi ile miimkiin olabilecegine inanilmigtir (Gerzon,

Schwartz ve Knight, 2019, s.113).
3.2.2.2 Lawyer Porter Modeli

Bir diger model olan “Lawyer Porter” modelinde ise Vroom Model’inde oldugu
gibi bireyin gosterece8i ¢abanin derecesinin bekleyis ve valensi etkilediginden
bahsedilmektedir. Potter’a gore eger birey yiiksek diizeyde bir ¢aba gosterirse, direkt
yiikksek bir performansin ortaya c¢ikmasinin beklenilmemesi seklinde oldugu
goriilmiistiir. Bireyin, bu cercevede gerekli yetenek ve bilgiyi elde edememesi
durumunda, ¢abasi ne kadar olursa olsun performansini sergileyemeyecegi seklinde

belirtilmektedir. Ornegin, muhasebe konusunda bilgi sahibi olmayan bir birey, cabasi
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ne kadar olursa olsun bilango diizenleme konusunda basarisiz olacagi belirtilmektedir.
Diger yandan, bireyin kendisi i¢in nasil bir rol algiladigi konusunun Uzerinde
durulmustur. Bu anlamda, organizasyonlarda bireylerden beklenen rollerin belirli
oldugundan s6z edilmektedir. Belirli rolleri, st pozisyonun da calisanlarindan
bekledigi gorilmiistir. Bu agiklamada, organizasyondaki her bireyin performans
sergilemek konusunda bir roliiniin olmasinin gerekliligi ele alinmistir. Bu durumun
ger¢eklesmemesi halinde ise, roliin tanimlanmasi bakimindan c¢atigmalarin meydana
gelme ihtimali ve bireylerin performanslarini sergilemeleri konusunda engellerle
karsilagmasi gibi sonuglarin meydana geleceginden s0z edilmistir. Dolayisiyla, hem
bilginin hem ¢abanin hem de yetenegin sergilenen performans sonucunda
odiillendirileceginden bahsedilmektedir. Burada Vroom’ a ek olarak esit olan odiil
degiskeninin algilanan bir kisim olarak karsimiza ¢iktigi goriillmektedir. Bu durumun
ise sirketlerde bireylerin kendi sergiledikleri performansla baskalarinin performansini
kiyaslamalar1 sonucunda ortaya c¢ikacagi seklinde dile getirilmektedir. Dolayisiyla,
bireyin, gosterdigi performansa iliskin olarak odiili esit bir bigimde almay1
planladigina deginilmistir. Calisan kiginin bu durum sonrasinda bir nevi 6dil ile ilgili
algilamanin zihninde meydana gelebilecegi diisiiniilmiistiir. Ornegin, bireyin aldig
odiilden tatmin olmamasinin, algilanan bu esit olan 6diiliin daha az olmasi seklinde
yorumlanacagi belirtilmistir. Bu anlamda, rol catismalarinda azalmanin olmasina
deger verilmistir. Bireylerin digsal ve igsel olarak ifade edilen 6diil cesitlerine
verdikleri degerin farklilik gOsterdiginin anlasilmasinin da degerli oldugu
diistinilmiistir (Kogel, 2020).

Zihinsel olarak gergeklestirilen ¢abalarin, bu dogrultuda, bireyleri daha zinde
tutmakla birlikte analitik beyin ile ilgili olan mekanizmay1 da hareket ettirdigi
goriilmiistiir. Yoneticilerin calisanlarini iyi bir sekilde dinlemesi gerekli olmakla
birlikte bunu saglamanin yolu ise yoneticilerde 6zdenetim ile ilgili becerinin var
olmasi1 seklinde agiklanmistir (Taleb, 2018, s.57). Ornegin, farkli kusaklardaki
bireylerin degisik hedefleri, becerileri ve isteklerinin oldugu arastirmalar sonucunda
gorilmektedir. Bu degisiklikleri yoneterek Google’in bir¢ok firmaya da drnek oldugu
goriilmiistir.  Maddi anlamdaki 6dullerin - ¢alisanlarin  firmaya olan bagim
kuvvetlendirmek ve istegini saglamak i¢in oldugu diistiniiliirken, Y kusagi ile Z
kusaginin sosyallesme ve kisisel yonden ilerlemek gibi degisik beklentilerinin oldugu
gozlemlenmistir. Bu nesillere maddi 6duller vermek yerine onlart hiyerarsi ile

stkmamak {izerinde durulmus ve buna gore de adimlar atilmistir (HBR, 2019). Bir
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baska tavsiye ise calisan kisilere hangi konu hakkinda c¢alismak istediklerinin
sorulmast ve bu dogrultuda kimlerle ¢alismak istiyorlarsa kendilerine 6zgiir bir
ortamin olusturulmas1 seklinde belirtilmistir. Ornegin, bunu uygulayan firmalardan
bazilariin Spotify ve GitHub oldugu agiklanmistir. Projelerinin se¢imini yaparken
birlikte hareket ettikleri dile getirilmistir. Boylelikle yeni fikirler konusunda da

calisanlarini cesaretlendirdikleri sonucuna ulasilmaktadir (HBR, 2021).
3.2.3 Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine bu ¢alismada yer verirsek, bu teori, J.Stacy Adams tarafindan
One slirlilmiistiir. Calisanlarin, is ile ilgili iliskilerinde esit bir davranig gorme
arzusunda olduklarindan sz edilmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin is yerinde tatmin
olma ve is ile ilgili basaridaki seviyesi, bireylerin ¢aligtiklar1t is ortaminda idrak
ettikleri esitlik ya da esitsizlik ile baglantili oldugu gériilmiistiir. Kisilerin gosterdikleri
cabanin sonucunu ayni ortamda calistigi diger kisilerin ortaya koydugu c¢aba ile
kiyasladiginda anlagilabilecegi seklinde yorumlanmistir. Bu kiyaslamanin ¢ogunlukla
bireyin kendisinin gosterdigi ¢aba ile sagladigi sonucu barindiran oranin yine ayni
ortamdaki diger bir ¢alisan kisinin oranini kiyaslamasi bi¢iminde ortaya ¢iktigindan
bahsedilmektedir. Bu kiyaslama ise esitsizligin ya da esitligin bulundugu algisi ile
neticelenmektedir. Bu dogrultuda, bireyin kendi oranini, kendiyle ayni seviyede
oldugunu diisiindiigli diger bireylerle kiyasladigi belirtilmistir. Bireyin bu kiyaslama
neticesinde idrak edecegi biitlin esitsizlik ile ilgili durumlarda, bireyin bu esitsizligi
ortadan kaldirmak icin baz1 davraniglar sergilemesi ile neticeye kavusacagi seklinde
dile getirilmistir.

Oranlarda belirtilen sonuglarin ise sorumluluk, Ucret ve terfi gibi konularda
artts bi¢iminde olacagindan bahsedilmektedir. Esitlik teorisinin motivasyon
boyutundaki karsiligi ise bireyin esitligin olmadigini algilamasi ile birlikte bu
esitsizligi ortadan kaldirici bir bigimde davranmasi olarak agiklanmistir. Bu durumda
esitsizligi idrak eden bireyin sergileyecegi davranislarin isi terk etme, diger is
arkadaslarinin  gosterdikleri ¢abayr azaltmaya calisma ve gosterilen cabanin
degistirilmesi gibi sonuglar1 beraberinde getirecegi seklinde neticelenecegi
distintilmistiir. Sonug olarak, bu esitsizlik modeli “Lawler Porter Modeli” ne ¢ok
benzemektedir ¢linki idrak edilen tatmin olma, igsel ve digsal 6diil ile ilgili seyler ayni

zamanda esitlik teorisinin de dile getirmek istedikleriyle neredeyse ayni oldugu
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goriilmiistiir. (Kogel, 2020). Ornegin, is yerinde haksizlifa ugrayan bireylerin, ilk
olarak kiisme davranisi sergiledigi ve sonrasinda bunun zaman iginde 6fke duyguna
dontisme olasiligimi da gosterdigi aciklanmistir. Dolayisiyla bu adaletsizlik hissini
deneyimleyen kisilerin isteklerinin de olumsuz anlamda etkilendigi belirtilmektedir.

Algilanan adaletin de kisileri toplum icinde daha c¢ok iyilik davranisi
sergilemek konusunda cesaretlendirdiginden bahsedilmektedir. Diger yandan, bu
adaletin uygulanmamasi durumunun ise bireyleri anti-sosyal davranmaya
yoneltebileceginden s6z edilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisan kisilerin, ¢iktilarin girdilere
gore daha ¢ok oldugunu diisiindiiklerinde, bu durumun isteklerini de olumsuz anlamda
etkileyeceginden soz edilmektedir. Kuruma kars1 hissedilen giivenin, organizasyona
olan baglligin ve isi terk etme gibi konularin adalet algis1 ile ilgili oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla, isten ¢ikarma ve ise alim konulartyla ilgili gerekli olan
is ile ilgili etigin hem sistematik hem de yazili bir sekilde yerine getirilerek biitiin
calisanlara esit olarak uygulanmasinin {izerinde durulmustur. Diger yandan,
hiyerarsinin oldugu organizasyonlarda genel olarak adaletin saglanamadigi
goriilmistir (HBR, 2020).

Ayni zamanda, aile sirketlerinde yonetim kurulundakilerin mesai saati gibi
standartlara uymamasi dolayisiyla da cogunlukla esitsizligin olustuguna deginilmistir.
Bu nedenden dolay1 birimler arasinda da ayrimlarin olusmaya basladig: belirtilmistir.
Benzer sekilde, iicretin sakli tutulmasi dile getirilmis olmasimna ragmen zamlar
konusundaki oranlarin biitiin ¢alisanlar tarafindan bilindigi goriilmistiir (HBR, 2019).
Bu konuyla ilgili olan bagka bir dérnekten bahsedersek, bir yoneticinin bir ¢alisanin
sirket haricindeki bireylere, kullandigi hesabina ve e-postalarina unvanini genel miidiir
yardimcilig1 olarak belirtmesi konusunda c¢aliganina aylar boyunca israr ettigi
gortlmektedir. Diger bir yandan, bu konuda herhangi bir yazili duyurunun
yapilmayacagi ve maas, kaynak ya da ikramiye ile ilgili hedeflerde higbir farkliligin
olmayacag1 seklinde dile getirilmektedir. O halde aslinda i¢inin bos bir terfi oldugu
anlasilmistir. Ornegin, bir firmada calisan CEO, bu sekilde meydana gelen bir unvam
onaylamanin  beklenilmesinin  sonucunda c¢alisanin  kendisini  kandirilmis
hissedebilecegini  dile getirmektedir. Benzer sekilde, pozisyon atlamanin
gerceklesmeyeceginin diisiiniilmesi halinde ise calisanin yoneticisi ile iletisime
gecmesi Onerilmektedir. Diger yandan, ¢alisanin yoneticisi ile konusmaktan ¢gekinmesi
gibi durumlarda Insan Kaynaklar1 ile iletisime gegmenin mantikli olacag

distintilmustir (HBR, 2021). Bu dogrultuda, Pfizer firmasi da insanlarin deger
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gormeye ihtiyacglarinin oldugundan bahsetmektedir. Bu noktada insanlarin mutsuz

olma nedenlerinin idrak edilmesinin 6nemine deginilmistir (HBR, 2021).
3.2.4 Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan 6ne strllen amag teorisi ise ulasilmasi beklenen amacin
yiiksek ve ¢etin olmasi halinde bu durumun bireyin isteginin gegmise gore daha iyi
olmasint ve yiiksek performans ile sonuglanacagi seklinde dile getirilmistir.
Dolayisiyla da amacin yliksek olmasi ile birlikte isteginde de yiiksekligin ortaya
cikacag belirtilmektedir. Amacin belirleme sirasinda astlarin da paymin olmasinin
kiymetli oldugu disiinilmistiir. Boylelikle, yonetim tarafindan olusturulan amaglar
ile bireylerin ele alacagi amaglar arasindaki uyumun 6nemli oldugu belirtilmistir
(Kogel, 2020).
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BOLUM 4

4. LIDERLIK, DUYGUSAL ZEKA VE iS YASAM DENGESI

Liderlik kavrami bir bireyin bir grubu etkisi altina alarak belirlenen bir amaca
veya amaglara yon veren bir siire¢ seklinde belirtilmektedir. Goniillii bir bigimde
olusturdugu genis gorisliiliikk ile de baglanmay1 kapsadigindan s6z edilmektedir.
Liderligin bir siire¢ olarak bilinmesinin sebebi takipgiler ile lider arasinda bir
etkilesimin saglanmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu durum ile birlikte grubu
harekete gecirerek ortak bir amaca varmanin anlamli olacagi diisliniilmiistiir. Bu
grubun ne kadar biiyiik oldugunun ise degisiklik gosterebildigi belirtilmistir. Amag da
bu anlamda degisik boyutlarda ele alinmistir. Liderlik ile ilgili baz1 bakis agilarina
gore, liderlik igerisinde yer alan baglamin, kitleyi ifade ettigi agiklanmistir. Eylemin
ise sureci ifade ettigi ve bireyleri farklilik ile beraber gelisime yonelttiginden
bahsedilmistir. Liderligin dogustan olup olmadigi sorusu da arastirilmistir.

Bunun yanit1 ise ¢esitli arastirmalar sonucunda bulunmus olup liderligin ¢evre
ile bicimlendigi goriilmektedir. Dolayisiyla, yapilan bazi aragtirmalarda, liderligin
Ogrenilerek edinileceginden bahsedilmektedir. Diger yandan, liderligin dogustan
edinilen bir davranig olarak ortaya ciktigin1 da savunanlarin da mevcut oldugu
belirtilmektedir. Ote yandan, liderligin sosyolojik ve Kkiiltiirel sartlarla da iliskili
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, liderlerin kendilerine has 6zelliklerinin ve ¢evre
sartlar1 ile birlikte olustugu dile getirilmektedir. Liderlerin var olabilmesi ise
takipgilerin 6nem verdigi degerleri ne dl¢iide benliklerine yansitabildikleri 6lgtstinde
gerceklesebilecegi belirtilmistir. Bir liderin takipgileri ile olan iletisimini nasil
kuvvetlenebilecegi noktasinda ise isteklilik, problem cozebilme becerisi, hosgori
sahibi olma, zeki olma ve diger bireylerle olan iliskiler gibi 6zelliklerinin olmasi

beklenmistir.
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Ayni sekilde, liderlik davranigii sergileyen bireyin takipgileri ve kendisi
bakimindan durumlari ve olaylar1 degerlendirirken bir biitiiniin pargas1 seklinde
O0ziimsemesi ve buna yonelik olarak da isletmenin tiimiine kademeli bir bigcimde
yayilimini siirdiirmesinin ne kadar kiymetli oldugu belirtilmistir. Liderlik, degisimi de
icine almakla birlikte bu degisimi takipgilerinin ve kendisinin dilegi olacak sekilde
ortak olan bir amag ekseninde veya istenilen bir gelecege yon vermek bigiminde
aciklanmustir. Bu istenen gelecek igin ise sirket i¢indeki her bir kiginin bireysel olarak
sorumluluk almasinin gerekliliginin alt1 ¢izilmistir.

Diger yandan, toplumun kadinlardan bekledigi davranislarin ise duyarl,
sefkatli ve fedakar oldugu, erkeklerden beklenen davraniglarin ise rasyonel, bagarmaya
meyilli ve bagimsiz davranmalar1 bi¢giminde oldugu ac¢iklanmistir. Bu dogrultuda,
kadinlarin ¢ok sayida vasfi bulunmasina ragmen, maalesef hiyerarsik anlamda daha
ilerlemek ya da {icret artis1 gibi emeklerinin karsiligini elde edebilecekleri konularda
erkeklere kiyasla dezavantajli olduklari goriilmiistir. Bu durum da kadinlarin is
hayatinda kariyer basamaklarinda ilerleyememesi seklinde neticelenmistir (Geng ve
ark. 2019).

Liderlikte, 18’inci ile 19’uncu yiizyillarda, “Ozellikler Teorisi” nin ortaya
ciktig1 zamanlarda, lider olarak kadinlarin yeterince dnemsenmedikleri belirtilmistir.
Bu cergevede, lider 6zellikleri ile baglantili olanin erkek oldugu diisiincesinin oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan, sayilar1 oldukca az olan kadimlarm ise, daha ¢cok yardimci
rollerdeki mesleklerde c¢alistiklar1  sonucuna ulasilmistir.  Tarihsel olarak
incelendiginde, 1940’l1 yillarda kadin igverenin oranmin epey diisiik oldugu dile
getirilmistir. 1940’1 yillarin ardindan ise yapilan incelemeler, Ozellikler Teorisi’nin
liderligi ifade etmekte oldukga yetersiz kaldigi fikrinden yola ¢ikarak, lider-izleyici
arasindaki etkilesim ile durumsal olarak ifade edilen kosullarin etkin liderligi meydana
getirebilecegini diisiinmeye baslamis olduklari belirtilmistir. Diger taraftan, Liderlikte
Davranigsal Teoriler’in yonetim ile ilgili islerin kadinlara verilmesi noktasinda epey
yetersiz kaldig1 agiklanmistir. Bu bahsedilen donemin ardindan ise erkek ile kadin
arasindaki esitsizliklerin neler oldugu iizerinde calisilmaya baslanmustir. Ornegin,
incelenen alanlar arasinda bilim ile akademideki pozisyonlarin oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte, kadinin {ist diizey noktalara ulagsmada karsilagsmis oldugu engellerin
cok fazla incelenmedigi dile getirilmistir. Ayn1 zamanda, liderlik ile ilgili pozisyonlara
ulagirken de yasamis olduklar1 zorluklarin neler oldugu konusuna yeterince ilginin

gosterilmedigine deginilmistir. Bu cercevede, kadin liderlerin ancak erkek lider
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davraniglarini sergilendiklerinde, basarili olarak yorumlandiklari ve kendilerinden bu
sekilde davranig sergilemeleri dogrultusunda bir beklentinin oldugu ifade edilmistir
(Poussard ve Erkmen ve Karsak 2011, s.4-5).

Ornegin, kadmin empati ve iletisim yonlerinin daha iyi oldugunun
diisiiniildiigli bir alginin var olmasi, kadinlari is ortaminda ileriye tasimasina ragmen,
isgiictine katilim, toplumsal agidan olusan algilar konusunda karsilarina bir engel
olarak ¢iktigi durumlarin oldugundan bahsedilmistir. Bu sebeple de liderlik ve
kadinlarin isgiiciine ne kadar katildiklar1 konusunda olusan oranin da diisiik ¢iktigi
goriilmistiir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 konusunda degisimlerin gergeklesmesinin
gerekliliginden bahsedilmektedir. Bu anlamda, kadin ve erkegin esitliginin saglanmasi
ve kadinin 6niindeki engellerin kaldirilmasi konularina 6nem verilmesinin gerekliligi
acik ve net bir sekilde belirtilmistir. Neticede, erkegin egemen oldugu yerlerde,
esitsizligin var oldugu ve cam tavanin oldugu goriilmistiir (Geng ve ark. 2019). Bu
anlamda liderin cinsiyet ayrimi yapmadan calisanlar1 dikkatli bir sekilde dinleyip
sorunlara ¢6zim Uretebilmesinin kiymetli oldugu diisiiniilmistiir (Goleman, McKee
ve Waytz, 2019, s. 51). Liderin 6z bilince sahip olabilmesi ise empati yoluyla
saglanmistir. Bu anlamda, liderin kendi duygularina agik bir sekilde yaklasmasinin en
basta gerektigi belirtilmistir. BOylelikle, ¢alisanlarinin da hislerinin neler oldugunun
daha iyi kavranabilecegi diistiniilmiistiir. Duygusal olarak ger¢eklesen mesajlarin ise
cogunlukla % 90’min veya daha fazlasinin sozsiiz bir sekilde gerceklestigi
gozlemlenmistir (Goleman, 2020, s.137-138). Boylelikle, bu tarz liderlerin sadece olan
biteni anlamak degil, ayn1 zamanda duygu denetimi ile organizasyon icindeki
bireylerin kendilerini mutlu hissetmesine de yardimci olduklari agiklanmigtir
(Goleman, McKee ve Waytz, 2019, s.54). Ote yandan ge¢misten giiniimuize liderlik
kavramina bakildiginda, hem liderlik hem de toplumsal cinsiyet ile baglantili konular1
dile getiren Web of Science makalelerinin neredeyse % 5’inin liderlik alaninda
kadinlar konusunu inceledigi goriilmiistiir. Ilaveten, ilk kadin baskan adayinin aday
gosterilmesi ile ABD’nin olduk¢a hizli bir sekilde degisen demografik yapisiyla
beraber, toplumsal cinsiyetin liderlik ile nasil bir etkilesimi oldugunu idrak etmeye
onem verildigi goriilmiistiir. Tarihsel olarak literatiirde yer alan incelemelerde, 1973
senesinde Schein’in “yonetici diisiin erkek diisiin paradigmas1” liderlerin basarili
olmasini eril klise ile uyumlu 6zelliklere, mizaglara ve tutumlara sahip olmasi seklinde
diisiiniilmistiir. Ayni sekilde, Martel, Block ile Heilman’in 1995 senesinde Schein’ in

yapmis oldugu orijinal calismasinin bir tekrar1 niteliginde c¢alisma yaptiklar
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goriilmiistiir. Burada bahsedilen ise kadinlarin bagarili yoneticilere erkeklere kiyasla
daha az benzer seklinde tasvir edildigi ifade edilmistir. Bu anlamda, yOneticinin
roliniin gogunlukla, maskiilen davranis ve dzellikler ile iliskilendirildigi goriilmistiir.
Ote yandan, maskiilen liderlige sahip olmayan kadinlar i¢in oldukga zorlu bir siireg
oldugu belirtilmistir (Gipson vd, 2017, s.1-6).

Liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalar, 19. yiizyilda liderlerin daha ¢ok kisilik
ile ilgili ve dogustan gelen Ozelliklerine odaklanilmistir. “Biiyiik Adam Teorisi” ne
gore, liderlerin dogdugu fakat egitilmedigi seklinde bir diisiincenin oldugu ifade
edilmistir. Bagka bir deyisle, oldukca az sayidaki insanin, etkili lider olabilmek icin
benzersiz Ozelliklerinin oldugu savunulmustur. Bu hususa yonelik olarak verilen
orneklerin ise Julius Caesar, Abraham Lincoln, Mahatma Gandi ile Napoleon
Bonaparte oldugu goriilmiistiir. Bu ¢ergevede, bahsedilen bireylerin dogustan bir lider
olduklart ve dogustan gelen bu liderlik Ozellikleri ile tarihin sayfalarini
bigimlendirirken, insanlara liderlik ettikleri diisiiniilmiistir. Ote yandan, 1950
senesinde, bu yaklagimin artik siirdiirilmemesi gerektigi belirtilmistir. Sonrasinda,
“Davranis Teorisi” seklinde adlandirilan teorinin 6zellikler teorisinden evrimlestigi
ifade edilmistir. Bdylelikle, etkili liderlik davranislarinin O6grenilebilecegi One
stiriilmiistiir. Bu teoride, liderin gergek davramigina daha cok vurgu yapildigi
goriliirken, liderin gevresi ya da durumu gérmezden gelinmistir. Diger taraftan, daha
sonrasinda, lider ile takipg¢i dinamiginde, ¢evrenin oldukca kiymetli bir rolii oldugu
diistiniilmiistiir. Burada, liderin sahip oldugu o6zelliklerden ya da davranislardan
ziyade, belirli olan durumlarda liderlige odaklanildigi goriilmiistiir. Bu durum da
liderlerin faaliyet gostermis olduklar1 baglami degerlendirdikten sonra duruma en iyi
uyacak tarzin hangisi olacagina iliskin karar verebilmeleri seklinde belirtilmistir. Bu
tarz ise liderligin “ Beklenmedik Durum Teorisi” olarak ifade edilmistir. Ilaveten,
olduke¢a hizli degisimin oldugu bir diinyada, artik yikici teknolojik yeniliklerin olmasi
ile beraber, artan kiiresellesmeyi destekleyici liderlik teorilerine gereksinim
duyulmustur.

Bu anlamda, geleneksel olan tek yonlii liderlikten uzaklagilmaya baglanmistir.
Ornegin, doniisiimcii liderligin, liderin takipgilerine ilham verdigi, onlar1 motive ettigi
ve cesaretlendirdigi belirtilmistir. Ceviklik ile yeniligin oldugu bir organizasyonu
etkin kilabilmek adma, onemli oldugu diislinlilmiistiir. Dontistimcili olan liderlere
verilen orneklerin Bill Gates ve Jeff Bezos gibi isimler oldugu goriilmiistiir. Ote

yandan, Islemsel Liderlik’in ise calisan bireyleri motive etme yetkisine odaklandig1
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ifade edilmistir. Liderlik kavramlarinda, bu yonde, paylasilan ve kolektif olan liderlik
uygulamalarinin gelisimi saglanmistir. Dolayisiyla, tepede yer alan yalnizca birkag
bireyin eylemlerinden ziyade, oOrgiit kapsaminda dagitilan koordineli liderlik
uygulamalarina yer verilmistir. Bu noktada, “Hizmetkar Liderlik” 6n plana ¢ikmistir
ve oldukca popiiler bir hale geldigi goriilmiistiir. Bahsedilen hizmetkar liderlerin daha
cok ekip Uyelerini desteklemeye 6zen gosterdikleri ve bireylere hizmet etmekle
ilgilendikleri dile getirilmistir (Benmira ve Aggboola, 2021, s.1-2).

Yonetim konusunun ise ¢ok eski tarihlerden beri var oldugu ve giiniimiize
kadar geldigi belirtilmistir. Bireylerin biiyiik ya da kii¢iik bir sekilde olusturulmus
topluluklar halinde hayatlarin1 devam ettirmeleri ile beraber yonetim hakkindaki
uygulamalarinin hayata gegmeye basladigi goriilmiistiir. Ailelerin nasil yonetilecegi
ile ilgili de farkli uygulamalara rastlanmistir. Ornegin, toplumun yapisina gore bireyler
de asiller gibi farkli gruplara ayrilmistir. Krallik ailelerden baslayarak ¢ekirdek aileye
kadar giden bir¢ok yapidaki aile diizeni ile karsilasilmistir. Boylelikle, yonetim ve
organizasyon anlaminda, antik donemlerden baslayarak bugiine kadar ilerletilen
yaklagimin ve uygulamalarin sorusunda c¢ok fazla bir degisikligin gerceklesmedigi
kamisina varilmistir. Ornegin, bireylere yon veren olarak dile getirilen firavun, prens
ve kral gibi adlarin yoneticilerin neleri ne zaman ve nasil yapmalar1 gerektigi ile ilgili
onerilerde bulunduklari ifade edilmistir. Isletmeler perspektifinden bakildiginda ise,
biitiin organizasyon ve yonetimle iligkili olarak siiregelen anlayigin, bundan éncekileri
tamamlayici rolde oldugu goriilmistiir. Diger yandan, komple farkli bir perspektif
etrafinda gelistiginin de dile getirildigi goriilmiistiir. Bu durumun da yonetimin
aktarmak istedigi bilgi birikimini ifade ettigi belirtilmistir. Dolayisiyla, yoneticilikte
de var olan bilgi birikiminden yarar saglayarak, gerekli olan amaglar1 hayata gegirerek,
bireylerin yonetilmesi anlayisinin olustugu diisiiniilmiistiir. Ornegin, Sokrates’ten
bahsedersek, Antik Yunan’da dile getirmis oldugu konularin daha ¢ok devlet, moral
ve ahlak ile ilgili oldugu gorilmiistiir.

Konfii¢yiis’iin ise Cin’de yoneticilerin nasil bir davranig sergilemelerinin
gerektigi noktasinda ilkelere yer verdigine deginilmistir. Dolayisiyla, bireylerin
baslangictaki kisisel ya da grup hayatindan toplum hayatina gegmeye yon verdikleri
sonucuna ulasilmistir. Toplumsal hayatta gergeklesen farkliliklar ile faaliyetlerin de
doniisiime ugradign gozlemlenmistir. Ornegin, tarimm, artik topluma yon verme

konusunda epey kiymetli bir faaliyet haline geldigi goriilmiistiir (Kogel, 2020).
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1980°’de  yoneticilik mesleginde kadmnlarin  ¢ogunlugu olusturmadigi
belirtilmistir. Ote yandan, 2010 senesine gelindiginde ise, bazi mesleklerde kadinlarin
yogun oldugu goriiliirken, baz1 mesleklerde ise erkeklerin yogun olarak calistigi
belirtilmistir. Erkeklerin bu ¢er¢cevede, daha cok iiretim ile iliskili olan beceriler ile
baglantili alanlarda calistiklar: goriiliirken, kadin ydneticilerin ise bakim becerilerini
vurgulayan alanlarda ¢ogunlukla calistiklar dile getirilmistir. Bu ¢ercevede, yonetici
sayisinda bir artisin oldugu goriilmekle birlikte yonetiminin bilesiminin de degisiklige
ugradigi ifade edilmistir. Diger taraftan, azinliktaki kadinlarin, beyaz erkeklere ve
beyaz kadinlara gore yonetimde oldukc¢a yetersiz temsil edildikleri ifade edilmistir.
Ornegin, 2010 senesinde siyahi kadinlarin yneticilerin yalmzca % 4’iinii olusturdugu
goriilmiistiir. Genel anlamda ise kadmlarin halen kamu yoneticileri ile genel
miidiirlerin yalnizca dortte birinden daha azin1 olusturdugu belirtilmistir. 1980° den bu
yana inceleme yapildiginda ise, yeni pozisyonlar arasinda, mimarlik, miihendis ve
ingaat yoneticilerinin % 10’undan daha azinin kadinlardan olustuguna deginilmistir.
Bu hususa ilaveten, bilgisayar enformasyonu, endiistriyel iiretim ile ulasimda
kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda oldukg¢a az temsil edildigi dile getirilmistir. Bu
meydana gelen farkliliklarin ise maskiilenlik ve feminenlik diye ifade edilen toplumsal

cinsiyet kliselerinden kaynaklandig1 seklinde agiklanmistir (HBR, 2018).
4.1 Alg1 ve Duygu

Duygunun, endise ve tutku hissinin karmasasindan olustugu belirtilmistir.
Benzer sekilde, yiizlerce hissin harmanlandigi, birincil olan duygularin mutasyonunu
ve varyasyonlarin1 da ifade ettigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, duygularin ii¢ farkl
perspektifi oldugu goriilmektedir. Bunlar, sinir bilimi sureci, fizyolojik siire¢ ve
biligsel bir siirece yonelik olarak gruplandirilmistir. Bazi bilim insanlarina gore ise
duygularin, ¢evreden edinilen uyaranlara karsi fizyolojik anlamda bir tepki
oldugundan bahsedilmistir. Kisinin durumu nasil yorumladigi seklinde de dile
getirilmistir. Ornegin, bir seyden korkuldugu zaman fizyolojik olarak verilen tepkinin,
aslinda korku duygusunun yasandiginin anlandigi anlamina geldigi goriilmiistiir. Baz1
teorilere gore ise bir insan bir durum ile karsilagtigi zaman, ilk olarak o durumu ve o
kiside o hissin neyi ortaya c¢ikardigini anlama bi¢iminde agiklanmistir. Bilissel
degerlendirme ile ilgili teorilerde ise bireyin bir durumu tecriibe edinmeden 6nce

uyaranlar1 anlamanin gerekli olduguna deginildigi gorulmektedir. Bunun yolunun da

149



diisiinceleri yorumlamak ve sonrasinda fizyolojik tepki ile birlikte olusacak olan
duygularin deneyimi seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla, ¢esitli duygularin olmasi
gibi bunlarin bazilarinin negatif ya da pozitif olarak karsimiza ¢iktig1 goriilmektedir.
Bunlardan ikisinin de iyi bir sekilde dengelenmis olmasinin da epey Onemli
oldugundan bahsedilmistir. Ornegin, pozitif duygular oldugu vakit, mutluluk, nese ve
hosnutlugun yiikseldiginden s6z edilmektedir. Bunlarin da zevk ve memnuniyete
neden oldugu belirtilmektedir. Diger yandan, Uzgulnlik, 6fke ve suglulugun yiiksek
olmasmin duygusal ¢okiintiiye sebep oldugundan ve bas edebilmek i¢in duygusal
yardima ihtiya¢ duyuldugu seklinde ele alinmistir. Ornegin, bir kisi fiziksel olarak
yaralandiginda yarasini iyilestirmek i¢in yardim edilmistir. Ayn1  sekilde, duygusal
karmasadan dolay1 zor bir zaman geg¢irdiyse, o kisinin daha iyi olmas1 ya da zorlukla
bas edebilmesi i¢in duygusal yardim almasinin gerekli oldugunun iizerinde
durulmustur. Psikolojik sekilde ortaya cikan problemlerin de yine aymi sekilde
fizyolojik saglik agisindan da etkisinin var oldugu belirtilmistir. Psikolojik olarak
gerceklesen ilk yardimin ruhsal saglik profesyonellerinden yardim istemek oldugu
aciklanmistir. Bagka bir yolun ise bir sorun ortaya ¢iktiginda bunu ¢ozebilmek icin
duygusal yardim olarak mindfulness’ 1n nasil saglanabilecegi tizerinde durulmasi
olarak ¢oziimlenmistir. Duygusal yardimi saglamanin farkli yollar1 bulundugu
anlatilmustir. Ilk olarak, duygusal yardimin, bireyin yasadigi acty1 tanimasini saglamak
konusunda gerekli olacagina deginilmektedir. Bazi insanlarin bunu mimiklerle,
kelimelerle ya da davranislarla ifade ettigi goriilmektedir. Diger insanlarin ise iginde
bu aciy1 yasadiklarindan bahsedilmektedir. Bu dogrultuda, onlara deger verildigini
gostermek, sevildiklerini hissetmelerini saglamak i¢in onlara merhametli bir davranig
gosterilmesi tavsiye edilmistir (Soumya ve Sathiyaseelan, 2021, s. 5). Duygu
kelimesini daha detayli incelersek, Descartes’in “Ruhun Tutkular1” adli eserinde
yogun bir sekilde ele alinmistir. Charley Darwin’in ise duygusal reaksiyonlarin aslinda
dogustan meydana geldigini diisiindiigi goriilmektedir. Descartes’in 6nemli bir
yasamsal olayi, otomatik ve guvenilir bir bigcimde bedensel fizyolojik tepkilere sahip
oldugunu dile getirdigine deginilmistir. Diger yandan, Caroll Izard’in ise insanlarin
yasanmis olan olaylara kars1 yiiz ifadelerinin degistiginden bahsettigi goriilmektedir.
Dolayistyla, duygunun dogasina islevine iligkin sorularin tartisilmasinin devam ettigi
neticesine kavusturulmustur. Beyin, son derece karmasik olup beyinde i¢ ve dis
kortikal bolgenin oldugu ve kortikal beynin de amaca yonelik, bilingli ve kasitli olacak

bir sekilde gorevini siirdligli belirtilmektedir. Diger yandan amigdalanin ise
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motivasyon ve duygu ile birbirine bagli olusmus c¢ekirdekler tabakasini temsil
ettiginden soz edilmektedir. Ornegin, gevrede bir uyaranmn olmasi durumunda
amigdalanin bunu tespit ederek tehlikeyi meydana getiren savunma cevaplarini
tirettiginden bahsedilmektedir. Hem motivasyon hem de duygu dinamik surecler
olarak bilinmistir. Bunun nedeni ise her zaman degisme ihtimallerinin olmasi ve
cogalip azalmalari bigiminde ele alinmistir. Boylelikle motivasyon, devamli olarak
akan bilis, ihtiyac ve duygu nehirleri olarak tanimlanmistir. Duygunun ve
motivasyonun 6ziinii olusturan seyin ise hedefe yonelik kalici ve harekete gegirilmis
bir sekilde olusan davranis oldugu ifade edilmektedir. Bu durumda motivasyondan
bahsedilirken davraniga kaliciligini, yoninU ve enerjisini verdiginden séz etmenin
gereklilik haline geldigi gortilmistiir. Bu yonde, davranisin amacinin, gucuni ve
direncini veren ig siirecin biligler, ihtiyaglar ve duygulardan olustugu belirtilmektedir.
Cagdas duygu ve motivasyon ile ilgili ¢alismalarin da en temelinde “Eski Yunan”
medeniyetine dayandigindan séz edilmektedir. Sokrates’in Ogrencisi Platon’un
motivasyonun {i¢ safhali bir ruh ve hiyerarsik bir diizeni olmasindan bahsettigi dile
getirilmistir. Dolayisiyla motivasyonu anlamak adina, iradeyi anlamak gerekli
goriilmiistiir. Bunun nedeni ise eylemlerin irade ile yapilmasmin halinde, eyleme
gecmemeye ya da gegmek konusunda karar verirken, diren¢ ya da miicadele olarak
karsimiza ¢iktig1 biciminde aciklanmistir. Diger yandan, mantiga sigmayan ve bireyi
belli bir amaca yonlendirmek iizere olusturuldugundan bahsedilerek, algiy1r da
yonlendiren seyin i¢giidiiler olduguna deginildigi goriilmektedir. Daha sonraki stiregte
ise psikolojinin iradeden vazgectigi gibi i¢glidii konusunda da vazgectigi
goriilmektedir. Sonrasinda ise i¢giidiiniin yerini almak i¢in kullanilan motivasyon ile
ilgili terimin durt oldugu dile getirilmektedir. Diirtiiniin su ve yiyecek gibi biyolojik
acidan ele alinan bedensel anlamdaki eksiklikler oldugu 6ne siiriilmistiir (Reeve,
2021, s. 47-49). Ilaveten, ndroanatomi ve ndrofizyolojik siireglerin kisilerin hem
davraniglarint hem de duygularinin daha iyi bir sekilde anlasilmasini sagladigi dile
getirilmektedir. Dolayisiyla, kisi tarafindan, tepkilerin karmagik etkilesimi sonucu
duygu ve davranislarin meydana geldigi goriilmektedir. Bu gergevede, amigdalanin,
belirli bir duygunun ve tecriibenin depolandigi yer oldugu gorilmiistir. Bu da
bireylerin tecriibelerine duygular ekleyerek bunlarin gelecek ile ilgili karar verecegi
zaman Yyeteneklerine etki etmeyi siirdiirecegi anlamina gelmesi seklinde One
siiriilmiistiir. Ornegin, korku ya da endise gibi duygularin kuvvetli olmasinn, belirli

bir deneyimin sonucu olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, deneyimlenen
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seyin tekrar yasanmasi durumunda bu duygularin yeniden ortaya g¢ikacagi seklinde
aciklanmaktadir. Bu bakis agisinda, en son kaygi uyandiran bir deneyim yasandiginda,
tekrardan bunun yasanmasi durumunda ayni duygularla yeniden karsilasmanin olas1
olacag belirtilmektedir. Ortaya ¢ikan durumsal stresin ise hem yogunlasma hem de
karar verebilmeyi zayiflattigi belirtilmistir. Netice olarak, hatalarin daha fazla
olmasima sebep oldugu seklinde agiklanmaktadir (Reeves, 2005, s.1). Dolayisiyla,
karmasik bir yapida olan diinyada, neden sorusunun kendisinin dahi stipheli
oldugundan bahsedilmektedir. Bu karmasik olan sistemler igindeki birbiri ile
etkilesimi olan parcalar, stres ile birlikte ya da strese neden olan etkenlerin varligi
sonucunda bilginin iletiminin gergeklestigi bildirilmistir. Hatalar ile birlikte bu
hatalarin sonuglarinin bilgi niteliginde oldugu yorumu yapilmistir. Aym sekilde
karmagik olan sistemlerin de yine bilgi ile iligskisinin oldugu neticesine varilmistir
(Taleb, 2018, s.73). Salovey ve Mayer’in algilama yetenegine deginirse, daha gok
bilgi toplama, kendisinin ve baskalarinin duygularini yonetme gibi duygusal yapilar
tizerine odaklandiklarina deginilmistir. Bu anlamda, duygusal zeka, bireyin kendisine
ait olan duygularini 6ziimseme, anlama, algilama ve ele alma ile ilgili yetenegi ve
digerlerinin duygularini yorumlana ve algilama kapasitesine sahip olan bilis ve duygu
arasinda etkilesimin uyarlanabilir olmasi olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla, daha
cok yetenek ve yetkinlik temelli oldugu belirtilmektedir (Zafra, Retamero ve Martos,
2012,5.4-5). Buna bagh olarak, duygusal zekd, bireyin kendisinin ve bagkalarinin
duygularini diizenlemesi ve bunlari farkina varma konusundaki yetenegi bigiminde
ifade edilmistir. Isverenin rolii de sadece kendisine verilen rolii yapmak olmadigi, ayn1
zamanda kendi liderligi ile ilgili de organizasyonun eylemleri ve ruh haline gore ne
tarz bir davranig gosterecegi hususunda karar vermesi olarak agiklanmistir (Boyatzis
ve ark. 2020, s.40). Isverenin kendi ruh halinin ne oldugunu konusundaki fikirleri
hakkinda farkindaliginin epey miihim oldugu belirtilmistir. Ornegin, ¢ok kétii bir ruh
halini farkina varip bu ruh halinden kurtulmay:1 dileyen bir yoneticinin psikolojik
bakimdan da sagligiin yerinde oldugu bi¢giminde yorumlanmistir (Goleman, 2020, s.
79). Olusan bu neseli is ortaminda, galisanlarin enformasyonu alma konusunda daha
Iyi neticeler elde ettiklerine deginilmistir (Boyatzis ve ark. , 2020, s.42). Benzer
sekilde, isverenin ruh halinin de baska calisanlara bulagici etki gosterdigi
belirtilmektedir (Boyatzis ve ark. 2020,5.37). Dolayisiyla, duygusal zekanin unsurlari
olan otokontrol, motivasyon, empati, 6z farkindalik ve sosyal becerilerin ¢aliganlardan

geribildirim almarak daha iyilestirilebilecegi 6ne siiriilmiistiir. Ornegin, ice odaklanan
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bir liderin diger ¢alisanlara odaklandig1 da gortlmektedir. Boylelikle, liderin kendine
uygun olan bir tarz konusunda se¢im yapmak yerine, 6zel olan durumun sartlarina gore
liderlik tarzlarindan hangisinin cevabinin i1yi olacagi iizerine diisiinmesinin alti
cizilmistir. Bunun icin de liderin odaklanma konusuna &6zen gostermesi tavsiye
edilmektedir. Boylelikle, isverenin kendi duygularini, zayif ve giiclii olan taraflarinin
neler oldugunu, guddlerini ve ihtiyaglarini oldukg¢a derin bir bigimde idrak etmesinin
faydali olacagina inanilmistir (Goleman, 2020, s.8-20). Liderden aslinda nereye
yoneldigini ve neden yoneldigi anlamindaki bilgisinin olmas1 beklenmistir. Bunlarin
ictenlikle yapilmasinin, hem uygulanan iste olusan canliligt hem de degerlendirme
yetenegindeki gercekligin olusmasina yardimet oldugu belirtilmistir (Goleman, 2020,
s.21). Diistinme esnasinda kullanilan kortikal olarak ifade edilen boliimde, tepkiyi hizli
bir sekilde vererek duygularin merkezi haline gelen limbik olarak adlandirilan
bolumin bulundugu gorilmektedir. Aslinda beynin sadece belirli olan organlarina
odaklanmanin ¢ok dogru olmadigi belirtilmektedir. Bu ise beynin yerine getirdigi
islevlerinin gozlemlenmesinin yeterli bir sekilde saglanamayacagi anlamina geldigi
seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla, beynin yapisinin diisiiniilenden ¢ok daha
karmagik olabilecegi sonucuna ulasilmaktadir (Taleb, 2020,5.115). Beynin de bu
anlamda karar almada, orlntileri kavramaya ¢alisip buralarda nelerin gergeklestigini
ve nelerin sona erdigini degerlendirdigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla da
enformasyona tepki verdigi ya da enformasyonu gérmezden geldigi gorilmektedir.
Bunu saglarken de hafizada depolu bir sekilde bulunan duygusal etiket araciligi ile
gerceklestirdigi dile getirilmektedir. Diger yandan, yaklasik 30 kadar birbirinden farkli
olan beynin bolimleri, 6rintl tanima noktasinda bunu enformasyonla birlestirme
stirecinin olduk¢a karmagik oldugu ifade edilmektedir. Bu durum da bireylerin
karsilastiklar1 seyin yeni bir durum olmas: halinde, daha ©Onceki tecribe ve
yargilamalarin1 dikkate alarak cesitli varsayimlarda bulunduklar1 anlamina geldigi
seklinde belirtilmektedir (Boyatzis ve ark, 2020,s.88-90). Ornegin, yeni teknoloji ile
kurulmus olan finansal bir modelin sonuglarinin piyasaya getirecegi negatif etkilerin
neler olabilecegi konusunda hesaplamalar yapilmasina ragmen, bazi gruplarin ilk basta
hicbir meydan okuma gdstermedigi goriilmektedir. Bu durumun da asir1 derecede
yiiksek yatirimlarin teklif edilmesi ile neticelendirildigi goriilmiistiir. Beynin bu tarz
hatalarin neler oldugunu belirleyip se¢gmemesinin sebebinin ise bu zihinsel siirecin
bilingsiz bir sekilde yapilmasi olarak agiklanmistir (Boyatzis ve ark, 2020, s. 92-93).

Insan beyni konusu iizerine yapilan bir diger calismada ise, liderlerin ruh durumlarinin
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etraflarindaki bireylerin duygularini etkilemesinin sebebinin beynin limbik sistem
olarak ifade edilen acik devre ozelligi ile bireylerin duygu merkezinde yer aldigi
seklinde aciklanmaktadir. Dolayisiyla bireyler arasinda var olan limbik diizenleme,
acik devre olarak dile getirilmistir (Boyatzis ve ark, 2020, s.43). Bu hususa ek olarak,
hissedileni anlama ve planlama gibi gorevleri olan Kkorteksin Uzerine beyin
hlcrelerinden yeni olanlarin eklenmesi ile birlikte neokorteksin meydana geldiginden
bahsedilmektedir. Beynin ¢ogu merkezinin de limbik sistem tarafindan gelisimini
sagladigindan dolayr duygusal beynin sinir sistemindeki yerinin olduk¢a muihim
oldugu aciklanmistir (Goleman, 2020, s. 38-39). Dolayisiyla, uyarilan bir duygu
oldugu zaman, prefrontal loblarin sayisi belli olmayan bir¢ok ihtimali olan tepki ile
ilgili zarar ve yararin neler oldugunu belirleyerek tepkinin en iyi bir sekilde yapilmasi
icin karar verdigi Qoriilmiistiir. Bu prefrontal loblarin sag ve sol olarak ikiye
ayrildigindan bahsedilmektedir. Bu noktada, 6fke ile korku gibi negatif duygularin sag
prefrontal lobta yer aldigi belirtilmektedir. Diger yandan, bu negatif bir sekilde
olusmus olan duygularin ¢ok kuvvetli olmadig: siirece bu duygu ile ilgili meydana
gelen akimlar1 kesme veya bir miktar hafifletme yerinin ise sol prefrontal lobta yer
aldigina deginilmektedir (Goleman, 2020, s.53-55). Ornegin,  bilim  insanlarmin
cekingenlik ile ilgili gen konusundaki arastirmalari, gekingenlik ile birlikte bireylerin
sessiz kalma ihtimalinin olabileceginden s6z edilmektedir. Bunun arkasinda yatan
baslica sebebin ise moral bozuklugu olarak agiklandigi goriilmektedir.  Ornegin,
kendisini stres altinda hisseden calisanlarin ¢ogunlukla iletisim kurma konusunda
problem yasadiklar1 gézlemlenmistir (Boyatzis ve ark, 2020,s.52). Bu baglamda,
calisanlarinin duygularii ¢ekinmeden paylasabilmeleri i¢in igverenlerin is disinda
tim c¢alisanlarin katilabilecegi bulusmalar organize etmesinin olduk¢a faydali
olacagna inanilmigtir (Boyatzis ve ark, 2020, s.57). Bu ¢ercevede, mantikli olmay1
saglamak i¢in duygularin 6neminin olduk¢a fazla oldugu goriilmektedir. Duygusal
zekdnin var olmadigi zaman ise aklin ¢aligmasinin tam bir verimlilikle
gerceklesemeyecegi belirtilmektedir (Goleman, 2020, s.57). Duygusal zekay: daha
boyutlu olarak ele aldigimizda, etkili iletisim kurmanin yolunun ¢atigmalari ortadan
kaldirmak ve zorluklarin iistesinden gelebilmek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
duygusal zeka, bireyin kendi duygularini1 yonetme ve analiz etme yetenegi olarak dile
getirilmektedir. Ilaveten, kararlilik, kendini motive etme ve 6zdenetim gibi yetenekleri
ele alan bir modelden de bahsedildigi gozlemlenmistir. Is-yasam dengesinde ise kisisel

yasam ve profesyonel yasam arasindaki dengenin sarsilmamasi gerektigi de
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vurgulanmigtir. Bu anlamda, temel degiskenlerin is stresi ile iligkisinde yas, cinsiyet
ve egitimin etkili oldugu kanisma varilmistir. Ornegin, gérevdeki performansin, bir
calisanla ilgili olarak iste strese neden olan ve isteki performansini da etkileyen bir
memnuniyetsizligi meydana getirdiginden s6z edilmektedir. Bunlarin, belirli bir sire,
calisanlardan yapilmasi istenen sikict gorevler ve islerden meydana gelebilecegi
seklinde belirtilmektedir. Bu anlamda, is-aile dengesinin, mesleki anlamda
calisanlarin basarisini saglamak igin etkili bir role sahip olduguna deginilmistir. Bu
hususa ilaveten, kadin isgiicliniin artmasi i¢in kuruluslarda daha iyi bir performans ve
calisma anlaminda kariyer firsatlarinin ve politikalarinin cinsiyetten bagimsiz bir
sekilde ele alinmasinin olduk¢a mihim oldugu belirtilmistir. Bu durumda, kuruluslarin
toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili duyarliliklarinin daha fazla olmasinin gerekliligi
sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla, hem kuruluslarin hem de c¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsilayabilecek bir is-yasam dengesinin saglanmasina dnem verilmesinin
tizerinde durulmustur. Benzer sekilde, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sinirlari ile ilgili
diizeyleri 0rgutiin anlamasinin gerekliliginden s6z edilmektedir. Bunun nedeni ise her
iki tarafin is yiikiinlin daha fazla olabilecegi ya da is yiikiiniin degismesi durumunda
kendisine yeterince zaman ayiramamasi seklinde agiklanmistir. Organizasyonun geri
bildirim ile ilgili mekanizmasinin da galisanlarin bireysel diizeyde duygusal zekasini
etkiledigine deginilmistir. Ornegin, is arkadaslarinin 6niinde toplant1 yapan bir
calisanin, yaptig1 isten dolayi elestirilmesi, gelisimi ile ilgili hevesini olumsuz anlamda
etkileyebilmekte ve bu is stresini meydana getirip kisinin isteki performansini da
olumsuz anlamda etkilemesi seklinde neticelenmistir (Veluchamy, Choudhury, Dixit
ve Jhan, 2021). Dolayisiyla, orgiitlerin basaril bir sekilde ¢alismasinin, duygusal zeka
ile ilgili becerilerini gelistirmeleri ile miimkiin hale geldigi diisiiniilmektedir. Yapilan
bir arastirmada, sirketlerin ¢alisma saatleri, aileleri ile harcadiklar1 zaman, is yerindeki
stres diizeyi, saglik kosullar1 gibi konularda toplanan verilere gore, is-yasam
dengesinin saglanmasinda sirketteki ¢aligma saatlerinin de memnuniyeti etkiledigi
gorilmektedir. Sonug olarak, ¢alisanlarin kendileri igin motivasyon saglayan nedenleri
dikkate almalarinin gerekli oldugundan bahsedilmektedir. Bu kapsamda, kuruluslarin,
calisanlarinin is gereksinimi ve ¢aliganlarinin potansiyel giiclerini belirlemek i¢in bazi
beceriler gelistirmesinin gerekli oldugu diistiniilmektedir. Kuruluslarin bireyleri daha
1yi egitmesinin gerekliligi tizerinde durulmustur. Bunu saglamanin yolu ise kurulusun
calisanlar ile olan kisilerarasi beceriler konularinda ¢alisanlarinin gelismesi icin

kocluk yapilmasi seklinde onerilmektedir. Calisma saatlerinin kuruluslar tarafindan
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azaltilmasinin da bu anlamda etkili olacag1 diisiiniilmektedir (Veluchamy ve ark.
2021). Bu baglamda, ¢alisanlarin hem kendilerini gelistirmek hem de bilemedikleri
konularda yoneticilerinden yardim almak istedikleri goriilmektedir. Bill Gates’in de
herkesin geribildirim verebilecek bireylere ihtiyaci oldugunu belirttiginden soz
edilmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlarindan geribildirim almaya agik olan bir
yoneticinin, ayni zamanda ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmek konusunda da
onlara yardimci oldugu goriilmektedir. Bu perspektifte, ¢alisanlarin problemlerin
¢coziminde ve terfilerinde yoneticilerinin destekleyici bir tavir sergilemesinin
uzerinde durulmustur. Bunu saglayabilmek icin de igverenin geribildirim aldig
kisiden duyduklarin1 yorumlayabilmesinin gerekli oldugu diisliniilmektedir.
Isverenlere bu dogrultuda, geribildirim alma konusundaki becerilerini gelistirmeleri
tavsiye edilmektedir. Oncelikle isverenin kendi duygularini anlamaya galigmasinin ve
bu sahip oldugu duygular1 yonetmesinin etkili olacagi diisiiniilmiistiir (Goleman vd.
,2019, s.125-136). Ilaveten, ¢dziimiin sorunlarini yok saymak yerine is ortaminda
yasananlarin idrak edilmesi ve calisanlardan alinan geribildirimlerden nasil
yararlanilabileceginin bilinmesinin 6nemli oldugu goériilmektedir (Goleman vd. ,2019,

s.137)
4.2 Duygusal Zeka ve Is-Yasam Dengesi

“Is-yasam dengesi” ile duygusal zeka basligindan bahsedersek, yapilan bir diger
arastirmada, duygusal zekdya sahip olan insanlarin yasam aktiviteleri ile miicadele
etmekte daha yetenekli oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, Uretken ve olumlu
diistincelere sahip olduklari belirtilmektedir. Duygusal zekanin tikenmislik, is stresi
gibi oOrgiitsel sonucglar konusunda da tahminci oldugu diisiiniilmiistiir. Bu anlamda
psikolojik i1yi olus da ¢alisanlarla ilgili olarak genellikle iyilik hallerinin 6lgiimiine
yonelik saglanmistir. Cesitli arastirmacilarin, ise adanmislik ve tilkenmisligi refahin
yonleri bakimindan ele aldiklar1 goriilmiistiir. Benzer bigimde, duygusal zekanin,
bireyin is yasami konusundaki denklemi ile ilgili etkili bir faktér oldugu belirtilmistir.
Kisisel yasamda, dogru bir dengenin siirdiiriilmesine de yardimci olacagi
belirtilmektedir. Is stresi ise ¢alisma ortamindaki taleplerin, kisinin bu taleplere
miicadele etme konusunda yeteneklerini astig1 durumlarda yasanmustir. Is stresinin
dolayisiyla ig-yasam dengesindeki zayiflikla iligkili oldugu dile getirilmektedir.

Duygusal zekdya sahip olan igverenlerde ise hem kendi duygularini diizenleme ve
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degerlendirme hem de ¢evresindeki insanlarin duygularini yonetirken etkin bir basari
sergilemeleri nedeniyle islerine olan memnuniyetin de ¢ok oldugu goriilmektedir. Bu
cercevede, calismalar, iki yap1 arasindaki iliskiyi incelemis olup is tatmini ve duygusal
zekanin iligkisinin var oldugu seklinde agiklanmaktadir. Duygusal zekanin yiksek
olmasinin sonucunun ise kisilerde yasam doyumunu ortaya ¢ikardigi belirtilmektedir.
Bu sebeple duygusal zekasi yliksek olan galisanlarda, islerinin kontroli etkin bir
sekilde saglayabilme ihtimallerinin daha yliksek oldugu sonucuna ulagilmaktadir

(Nanda ve Randhawa, 2020).

4.3 Goleman ’n Duygusal Zeka ile Tlgili Faktérleri

Goleman ‘in duygusal zeka ile ilgili faktorlerini ele alirsak, motivasyon, 6z
farkindalik, 6z dlzenleme, sosyal beceri ve empati olarak dile getirildigi
gorulmektedir. Bunlar arasinda 6z diizenleme, 6z farkindalik ve motivasyonun 6z
yonetim ile ilgili beceriler arasinda yer aldigina deginilmektedir. Diger yandan, sosyal
beceri ve empatinin ise bir kisinin bagkalariyla olan iligkisi olan yonetme becerisini

ele aldig1 goriilmiistiir (Jadhav ve Gupta, 2014).
4.3.1 Oz Farkindalik

Duygusal zekédda ilk olarak 6z farkindaliktan bahsedersek, kisinin gucli
yanlarini, zayif yanlarini, duygularini, diirtli ve ihtiyaglarin1 anlamakta derinlemesine
ele almasi olarak agiklanmigtir. Dolayisiyla, yiiksek derecede 6z farkindaliga sahip
olan kisilerin, duygularinin diger insanlari, kendilerini ve is performansini bu anlamda
nasil etkiledigini bildikleri gozlemlenmistir. Duygularin, bilgi icermesiyle birlikte,
sosyal diinyamizda, i¢ diinyamizda veya dogal ¢evremizde, diinyada olup biten dnemli
olaylarla ilgili bilginin, bizim sinyalimiz oldugu anlasilmistir. Boylelikle, duygularin
bilgi icermesinin, bizim diisiinmemizi etkiledigi goriilmekte olup duygulari problem
cozme, akil yiiritmede ve davramiglarimiza dahil ederken akilci bir sekilde

kullandigimiza deginilmistir (Jadhav ve Gupta, 2014).
4.3.2 Oz Duzenleme

Diger yandan, duygusal zekanin ikinci bileseni olan 6z diizenlemenin ise,
insanlar1 duygularimin tutsagi olmaktan kurtarmasi seklinde agiklanmistir. Benzer

sekilde, motivasyon ile ilgili gatismalar s6z konusu oldugunda 6z diizenlemenin epey
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onemli olduguna deginilmektedir. Boylelikle 6z dizenlemesi olan liderlerin
cogunlukla, daha glvenilir kisiler olduguna deginilmistir. Dolayisiyla da takipgilerinin
de liderin prensiplerini anlayip ona gore davrandigindan s6z edilmektedir. Duygularini
kontrol eden bu liderlerin, gliven ve adalet ortamii da sagladigi goriilmektedir.
Gunimduzde, belirsizligin ve degisimin yogun oldugu is g¢evresinde, duygularin
kontroliiniin basar1 konusunda anahtar oldugu dile getirilmektedir. Boyle liderlerin son
derece etik oldugu sonucuna da ulasilmaktadir. Diger bir bilesen olan motivasyonun
ise bireylerin eylemlerinin arkasindaki enerji ya da diirti oldugu agiklanmustir.
Dolayisiyla, bireylerin diger bireyler {izerinde iyi bir etki birakmasi icin, yaptiklari iste
basarili olmak ve ilgi c¢eken bir i yapma gibi isteklerinin oldugundan
bahsedilmektedir. Ikincisi ise, insanlarin yaptig1 se¢im ve davranislar1 seklinde ifade
edilmektedir. Ugiincii olarak ise bireylerin hedeflerine ulasma konusunda davranislari
ne kadar siire siirdiirebildikleri seklinde agiklanmistir. Boyle liderlerin iyimser,
enerjik, risk alabilen, 6grenmek konusunda istekli olduklar1 ve basarilarindan gurur
duyduklar1 gozlemlenmistir. Diger yandan, maas, gilic ve statii gibi dig Odiiller
konusunda tarafsiz olduklari sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla, motivasyon ile
birlikte 6z diizenlemenin basarisizliklarin yol agtig1 aksakliklarin iistesinden gelmeyi

sagladigindan bahsedilmektedir (Jadhav ve Gupta, 2014).
4.3.3 Empati

Diger bir bilesen olan empatinin ise yonetim konusunda ¢ok dnemli bir rol olarak
karsimiza c¢iktig1 goriilmiistiir. Empatinin, liderlerin diger insanlarin fikirlerini,
perspektiflerini anlamada ve calisma ortamlarin1 daha {iretken ve eglenceli hale
getirdigi neticesine ulagilmistir. Liderin bu anlamda empati konusunda kapasitesinin
tamamin1 kullanmasinin epey degerli oldugu goriilmistiir. Bu perspektif ile
takipcilerine hizmet etmenin yaninda, calisanlarini dinleyerek grup icerisinde de
kisiler arasindaki iliskilerde c¢alisanlari1i daha iyi anladigi gozlemlenmistir.
Dolayisiyla, empatinin pozitif davranislarin sergilenmesini sagladigi igin yeni sosyal
cevreyi daha iyi anlarken, ayni zamanda liderlerle ¢alisanlarin hizli bir sekilde
Ogrenmesini ve yeni gevreye adapte olmalarini sagladigi agiklanmistir (Jadhav ve
Gupta, 2014).

Bu kapsamda, genellikle ortamlarin gayri resmi oldugu zaman, empati i¢in daha

uygun sartlarin saglandigina rastlanmistir (Gerzon, Schwartz ve Knight, 2019, s.116).
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Isverenin, calisanlarinin duygularim direkt hissetmesinden ¢ok ¢alisanlarini yogun bir
sekilde diisiinmesinin olumlu neticeler verebilecegi One siiriilmiistiir. Isverenin
calisaninin bakis agisim1 kavramasi ile bu durumun mimkin hale gelebilecegi
belirtilmistir. Diger yandan, isverenlerin ¢alisanlarinin duygularini anlamaya
baslamadan 6nce kendinde bulunan duygular1 anlamasinin en basta olduk¢a onemli
oldugu diistintilmustiir (Goleman, McKee ve Waytz, 2019, s.11-12).

Ornegin, mevkiinin yilkselmesi durumunda, ¢ogunlukla bireylerin, bireysel
cercevede, gergeklesen baglara tutunma becerilerinin epey zayifladigi dile
getirilmistir. Isverenin ¢alisanina empatik ilgide bulunmas1 ve isverenin, calisaninin
yasadigr endise ve dertler konusunda duyarlilik gostermesi Onerilmistir. Bunu
gerceklestirirken ise yine kendi bireysel dertlerini ve endiselerini yonetmeyi basarili
bir sekilde saglamasinin etkili olacagi distiniilmiistiir (Goleman, McKee ve Waytz,
2019, s.14-15). Boylelikle de kalpten kalbe yonelik olarak olusmus empati ile ilgili
bag, beyinden kalbe dogru yonelmistir. Bu durumun da bilissel bir sekilde gergeklesen
empatinin varligina isaret ettigine deginilmistir (Goleman, McKee ve Waytz, 2019,
s.16).

4.3.4 Sosyal Beceri

Diger bir bilesen olan sosyal becerinin ise sosyal zekd ile birlikte daha genis
anlamdaki yetenekleri tarif ettigi goriilmiistiir. Bu cercevede, sosyal becerinin, sosyal
zekay1 igermekte olup sosyal etkilesim ve farkli toplumsal durumlar karsisinda kisileri
okuyabilme ve anlayabilme 6zellikleri sundugu belirtilmistir. Dolayisiyla da sosyal
normlar, roller ve kisiler arasinda problem ¢6zme konusundaki beceri sagladigi
belirtilmistir. Bu dogrultuda, sosyal becerinin, liderin fikir ve idealleri ile ilgili saygiy1
ve giliveni sagladig agiklanmistir (Jadhav ve Gupta, 2014).

Liderin ¢alisanlarmi diledikleri istikamete nasil ise bu yone dogru
yonlendirmesinin kiymetli olacagi diisiiniilmiistiir. Boylelikle de calisan ve lider
arasinda bir goriis birliginin ortaya ¢gikacagindan sz edilmistir. Kendi duygularini iyi
bir sekilde yonetmeyi bagarabilen bir liderin de ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygularini
da anlayarak onlarla empati kurmay basardigina deginilmistir (Goleman, 2020, s. 44-
45). Bu cercevede, sosyal iliski anlaminda zekasi kuvvetli olan isverenlerin,
calisanlarinin hislerini de ¢ok rahatlikla okuyabildikleri goriilmistiir (Goleman, 2020,
s.164).
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4.3.5 Motivasyon

Motivasyonun anlasilmasi igin en basta insan ger¢ekliginin karmasikliginin
anlasilmasinin gerekli olduguna inanilmistir.

Kisilerin isteyerek ve dolayisiyla organizasyon amacina yonelik olarak
davranmasimin kiymetli oldugu diigiiniilmiistiir. Motivasyon siirecini anlamanin
yolunun ise davranislarin devam ettirilmesi imkani ile kisilerin amaglar1 gibi konularin
arastirtlmasi bi¢iminde oldugundan bahsedilmistir. Dolayisiyla, motivasyon Kkisiye
Ozel bir olay olmasindan kaynakli olarak ve bireylerin is yapma ile sonug¢ alma gibi
istekleri etrafinda sekillenmistir. Bu yonde kisilerin hem arzularint hem yeteneklerini
hem de bilgilerini islerine aktardiklar1 anlagilmistir. (Kogel, 2020).

4.3.6 iletisim

Liderin bagkalarma cosku duygusunu hissettirebilmesi igin fikirlerini
paylasabilmesinin en basta ¢cok degerli olduguna yer verilmistir. Diger yandan, eger
lider bagkalarinin davranislar1 hususunda c¢alisanlarini nasil motive edecegini bilemez
ise liderin mesaji da almasinin miimkiin olamayacagi tahmin edilmistir. iletisim
becerilerinin insanlarin hem bilgilerini hem de fikirlerini paylasmasina yardimci
oldugu goriilmiistiir. Bu iletisimin sozl1ii olabilecegi belirtilmekle birlikte s6zsiiz ya da
yazili olarak da olabilecegine deginilmistir. Dolayisiyla, organizasyon igindeki kisiler,
iletisim becerilerinin nasil kullanildigim1 ve gelistirildigini anladik¢a, bunlar
uygulamayanlara gore daha basarili bir kariyer ve organizasyona katilim
sergileyecekleri tahmin edilmistir.

Ornegin, etkili bir iletisimin kelimeler olmadan seslendirme seklinde giilerek,
aglayarak ya da sozsliz sekilde aktarilarak; g6z kontagi, isaret ve mimikler yoluyla ya
da yazili kelimeler, fotograf ve resimler yoluyla da saglandigi gozlemlenmistir.
Dolayisiyla liderin bagkalari ile empati kurabilmesi igin iletisiminin ne kadar gerekli
oldugu agik ve net bir sekilde belirtilmistir. Boylelikle de 0z farkindaligin1 gelistiren
liderin, ayn1 zamanda, iletisim becerilerini de gelistirdigine deginilmistir. Diger
yandan, insanlarin kelimelere daha az ilgi duyduklar dile getirilmektedir. Bu sebepten
so0zIlii olmayan hareketler ve sozsiiz ipucglarinin iletisimde daha ilgi uyandirdig

belirtilmistir. Kendini motive etmeyi basarabilmis olan bir insanin iletisiminde ve
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kisiliginde iyimserligin olusacagi goriilmiistiir. Motive edilen bir kisinin ise daima
kendine givenerek ve istedigini elde ederek ilerleyebildiginden s6z edilmistir.
Kendini motive eden bir liderin ise takimina kars1 algak goniillii bir tavir sergileyerek
hem s6zel hem de sozsiiz iletisimde basariy1 yakaladigi gézlemlenmistir. Boylelikle,
kelimeleri filtreleyip dogru kelimeleri kullanarak iletisimin kurulmasinin da yolunun
yine empati kurmaktan gectigi seklinde neticeye ulasilmigtir. Bagka insanlar ile de iyi
iliskilerin kurulabilmesi adina anksiyete ve stresi de azalttigr dile getirilmistir.
Dolayisiyla, ¢evremizdeki insanlardan da bilebilecegimiz tizere, sosyal beceriye sahip
bu insanlarin genellikle digsa doniik bireyler olduguna deginilmistir. Bu sosyal beceriye
sahip olan bireylerin, iletisimi kurma becerilerinin epey gii¢lii olduguna vurgu
yapilmistir (Jadhav ve Gupta, 2014, s.4-6). Bu baglamda, duygu ve motivasyon
ilkelerinin anlagilmasinin, gergek diinyada var olan problemlere karsi ¢oziimlerin
bulunmasi ihtimalini daha da arttiracagi disiiniilmustiir (Reeve, 2021).

Bu anlamda, yoneticilerin ¢alisanlar1 ile basarili bir network kurmasinin,
calisanlarin isleri ve kariyerleri i¢in motive olmalarin1 sagladigina deginilmistir.
Basarili bir network olmasi i¢in ise yoneticinin meslek ile ilgili firsatlari, terfileri,
kariyer ile ilgili memnuniyeti, kariyerde ilerleme ve bilgiye erisim saglamak gibi
konularda ¢alisanlarina destek olmasi ve bunu biitiin ¢alisanlarina tarafsiz bir sekilde
saglamasinin iizerinde durulmustur. Boylelikle, hem igsel hem de dissal bir sekilde
network kurmanin, etkili olmasinin da organizasyona yansidigi goriilmiistiir. Diger
yandan, bireysel bir sekilde ag kurmanin kadin ve erkege gore uygulanisinin degisik
oldugunu yoniinde bir alginin devam ettigi goriilmiistiir. Ornegin, erkeklerin toplumda
daha yiiksek statiideki bireyler oldugu algilanirken, kadinlar ile ilgili alginin ise sosyal
destek igin networklerin kurulmasi seklinde oldugu belirtilmistir. Bunun sonucunda da
erkeklerin kadinlarla ayni egitim ile tecrlibeye sahip olduklart zamanlarda bile,
erkeklerin kariyerlerinde daha c¢ok ilerledikleri gdzlemlenmistir. Buna ilaveten,
kadinlarin rolii oldugu diistiniilen ¢ocuk bakimi gibi gorevlerin de ilerlemelerine engel
oldugu goriilmiistiir. Ornegin, kadimlarin is disinda sosyallesme, Kritik bilgilerin
paylasilmas1 ya da is ile ilgili gorevler konusunda kisitlamalarla karsilastiklar
goriilmiistiir (Singh, Vinnicombe ve Kumra, 2006, s.3).

Ornegin, bu soruna yonelik olarak bilisim alaninda, gorevlerini kadinlarin
devamli bir sekilde ilerlemesine yonelik olarak sekillendiren firmalara da
rastlanmistir. Network konusunda bir takim olusturmanin ve bu yonde bir ajanda

hazirlayarak planli bir sekilde adim atmanin etkili olacag diisiiniilmiistiir. Boylelikle,
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iletisim sistemlerinin de giin gegtikce ¢cok daha fazla gelismesi ile organizasyonda
motivasyonun da saglanacagi bir ortamin olusacagi belirtilmistir. Diger yandan, farkli
insanlarin farkli zamanlarda gorev yiikliniin adil bir sekilde paylasilmadigini
hissettikleri ifade edilmektedir. Bu soruna yonelik olarak ise, bazi firmalarda insan
kaynaklarindaki egitimde networkte etkili olmak icin kadinlar1 ve erkekleri bir araya
getirerek sorunlarin nasil ¢dziilecegini bulmaya calistiklart goriilmektedir (Singh,
Vinnicombe ve Kumra, 2006,s.6). Ornegin, kadinlarin sirket ortaminda networke
katilimlarin1 giliglendirmek i¢in kidemli olan kadinlarin network kurma konusunda
yardimci olduklar1 goriilmistiir. Ayni sekilde, kadinlarin network kurmasi i¢in butln
kidemli kadinlarin onlar1 desteklemesi Onerilmistir. Bu ¢er¢evede, kidemli kadin
igverenlerin de kadinlarin yetenegini desteklemesinin biiyiik bir etki saglayacagi
diistiniilmiistiir. Dolayisiyla networkten sorumlu olan liderlerin de bu hususta ¢aba
gostermesi ve devamli olacak sekilde katilimin saglanmasina ©6zen goéstermesi
tizerinde durulmustur. Boylelikle, motivasyonun da elde edilebilecegi belirtilmistir
(Singh, Vinnicombe ve Kumra, 20086, s.7).

Ornegin, Deutsche bankasinin iicretsiz bir sekilde diizenledigi konferansta
%350’si katilimcilar haricindeki bireyler olmak iizere yaklasik bin kadinin bu
konferansta yer aldig1 goriilmiistiir. Tiim aglarin genelde kariyer gelistirme ile ilgili
etkinlikleri olusturdugundan s6z edilmektedir. Ornegin Citigroup’ta bir yillik bir
sekilde olusturulacak kariyer gelisim programu ile ilgili 50 kadinin i¢inde yer aldig1 bir
programin olusturulmasimin ardindan kadinlarin 6zlemleri, Kariyerleri ve geri
bildirimler ile ilgili tekrardan disiincelerini gozden gecirmelerinin istendigi
aciklanmistir. Bu durumun da kadinlarin kariyerlerinde onlara nasil daha iyi bir yol
cizecekleri konusunda destek olduguna deginilmistir. Ayn1 sekilde, Shell firmasinin
kurdugu networkte de nasil yeteneklerin gelistirilebilecegi ve kadmin kariyerdeki
gelisimine destek olabilmek i¢in neyi yapmanin daha faydali olacagi gibi konulara yer
verilmistir. Bu hususa ilaveten, kidemli kadinlar i¢in kahvalti, 6gle yemegi ve aksam
yemeklerinde etkinliklerin diizenlendigi goriilmiistiir. Boylece, kadinlarin hem
network kurmasina destek olacak bir ortamin olustugu hem de motivasyonun
saglanabilecegi bir ortam olusturmaya 6zen gdsterilmistir (Singh, Vinnicombe ve
Kumra, 2006, s.8). Bir baska 6rnek ise, PWC firmasindaki mentorliik uygulamasi
sayesinde hem kadinlarin hem de erkeklerin ¢cogunlukla kariyerlerinde ilerlemelerin

oldugu dile getirilmektedir (Singh, Vinnicombe ve Kumra, 2006, s.9).
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Liderin karar alma konusunda c¢alisaninin sahip oldugu degerleri dikkate
almasmin kiymetli oldugu belirtilmistir. Bu kapsamda, 6z farkindaligin ne kadar
degerli oldugundan bahsedilmistir (Goleman, McKee ve Waytz, 2019,s.73).

Dolayisiyla, 6z farkindaligi olan liderlerin giiglii yonlerini bildigi gibi zayif
yonlerinin neler oldugunu da bildikleri belirtilmektedir (Goleman, Kaplan ve David,
2019, 5.50). Ornegin, ileride daha iyi bir bicimde isimi yapabilmek i¢in atacagim adim
nedir, seklinde liderin kendisine sordugu goriilmiistiir. Dolayisiyla neden yerine ne
sorusunu liderin kendisine sormasmin faydali sonuglar1 da beraberinde getirecegine
inanilmistir. Neden sorusunun sorulmasi durumunda ise daha ¢ok olumsuz fikirlerin
ortaya ¢iktig1 gozlemlenmistir (Goleman, Kaplan ve David, 2019, s.32-33).

Performans yonetimi ile ilgili sureglerde de toplumsal cinsiyet esitligine 6nem
verilmesinin gerektiginin alt1 ¢izilmistir. Bunu saglamanin yolunun ise hedef
yoneliminin igeriginde, bireylerin basarmak istedikleri seyin ne oldugunun dikkate
alinmas1 olarak saglanabilecegi agiklanmistir. Dolayisiyla, liderlerin  sosyal
degerlerinin de organizasyonda toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili olarak gosterdikleri
davranig ve niyetleri ile baglantili oldugu gorilmistiir. Boylelikle, toplum odakli
bireylerin sosyal sorumluluk hedeflerine sahip olduklar: dile getirilmisti. Toplum ve
degisim odakli yaklasimlardan ortaya c¢ikan netice ise, liderlerin toplum odakli
olmasinin toplumsal cinsiyet esitliginin desteklenmesi i¢in 6nemli oldugu seklinde dile
getirilmektedir. Ayni sekilde, basarilarina ulagsmak igin motive olan liderlerin sosyal
giici kullanarak bagkalarina da fayda saglayacagi ve onlarn etkileyeceginden
bahsedilmektedir. Bu yolla, hedef yonelimi ve motivasyonda paylasmanin saglanmasi
ile bir etkilesimin olusturulmasinin kiymetli oldugu agiklanmistir. Bdoylelikle,
organizasyon boyutundaki streglerin, toplumsal cinsiyet esitligini de etkiledigi
goriilmiistiir. Baska bir yonden, liderlerin baskin bir sekilde motivasyonu
saglamasinin, paylagimi desteklemedigi anlamina geldigi ifade edilmektedir.
Dolayisiyla, gii¢ elde etmenin toplumsal cinsiyetteki esitsizligin devam etmesine yol
actig1 goriilmektedir. Ote yandan, saygmligm artmasima yardimcei olan motivasyonun
saglanmasi durumunda, degisim odakli liderlerin diger ¢alisanlarin gereksinimlerine
olan farkindaliginin daha fazla olacagina inanilmaktadir. BOylelikle de toplumsal
cinsiyet esitsizligini ¢6zmeye yonelik olarak mentorliik ve geri bildirimin 6nemine
deginilmistir (London, Bear, Cushenbery ve Sherman, 2019,s.6-7).

Diger yandan, organizasyonlarda Dbireylerin 0n yargilarinin var oldugu

gozlemlenmistir. Bu Onyargilarin giderilmesine yardimci olabilmek igin kararlarin

163



etkili bir sekilde yonetimini saglamanin yollarini aramanin degerli oldugundan
bahsedilmektedir. Dolayisiyla da bu kararlar1 alirken Onyargilarin ortaya ¢ikis
sebeplerinin belirlenmesi noktasinda gruplar arasindaki karar alma ile ilgili siirecin
tizerinde diistiniilmesinin gerekliliginden bahsedilmistir (Boyatzis ve ark. 2020,5.95).
Bu kapsamda, isverenin siireci agik bir sekilde ¢alisanlari ile paylasmasinin da oldukga
faydali olacag diisiiniilmektedir (Boyatzis ve ark. , 2020, s. 101).

Ayni zamanda, yoneticinin ¢alisanlarin tutkularin1 kesfetmeye calistig1 zaman,
onlarin hayal ve umutlarina da deger verdigi sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda,
yoneticinin bir seyin nasil yapilacagina odaklanmak yerine, istenilen seyin ne
oldugunu idrak etmeye en basta deger vermesinin gerekli oldugu belirtilmistir
(Goleman, Kaplan ve David, 2019, s.59).

Baskin motivasyon saglayan yoneticinin ise astlarini giiglendirme, geri bildirim
ve mentOrlik katilimii saglamasinin ¢ok zor oldugu dile getirilmektedir. Bu
durumun, igverenin ¢alisanlari ile ilgilenmek yerine, kendi hakimiyetlerini sirdirmeye
devam edecekleri anlamina geldigi ifade edilmistir. Liderin diger c¢alisanlarla
etkilesime gegebilmesi igin de sosyal anlamdaki paylasiminin ne kadar gii¢lii olduguna
deger vermesi Onerilmistir. Bu durumun da organizasyonlarda toplumsal cinsiyet
esitsizliginin ne kadar azalip azaltilmadigi, herkese fayda sunup sunmamasi
sonucunun ortaya cikacagi belirtilmistir (London, Bear, Cushenbery ve Sherman,
2019,s.2). Ornegin, liderlerin giigleri tehdit altinda oldugunda, takimin hedeflerinden
daha ¢ok kendi hedeflerine odaklandiklart goriilmektedir. Diger yandan, yuksek
sayginlik motivasyonu olan liderlerin sahip olduklar1 giicleri takimlar1 i¢in olumlu
sonuclar ortaya ¢ikarmak i¢in kullandiklar1 belirtilmektedir. Ekibin biitlin basarisinin
saglanmasi durumunda, ¢alisanlarin bireysel itibar kazanmasina yardimei olunacagi
diistiniilmektedir (London, Bear, Cushenbery ve Sherman, 2019, s.5).

Bu liderlerin astlarmma isin nasil yapilacagimi O6gretmeye calistiklar
gozlemlenmistir. Bu tarz liderlerin astlarinin 6grenme gelisimine 6nem vermesi ile
birlikte astlarina gerekli bilgi ve kaynagi da sagladigi belirtilmistir. Benzer sekilde,
calisanlarina hedefleri ve amaglarina nasil ulasacaklarini agikladiklarindan so6z
edilmektedir. Bunu yaparken de ilerleme ve performans icgin belirli standartlar
koymaya 0zen gosterdikleri neticesine ulagilmistir. Mentorliigiin de meslek ve kariyer
memnuniyeti konusunda pozitif sonuglari ortaya ¢ikardigindan bahsedilmektedir. Iyi
bir mentorliigiin ise psikososyal destegi, kariyerdeki gelisimi ve rol modellemeyi

sagladig1 belirtilmektedir. Bu hususa ek olarak, cift tarafli iletisimi desteklemesi,
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calisanlart memnun etmesi bakimmdan da énemli oldugu agiklanmistir. Ornegin, geri
bildirim vermenin, geri bildirimi elde edenin pozisyonunda giclenmeyi, bilgiye sahip
olmasini ve bunu yararli bir sekilde sunmasini sagladig1 belirtilmektedir. ilaveten, geri
bildirim veren ile geri bildirimi alan ¢alisan i¢in pozitif bir ¢evrenin de olustugu dile
getirilmektedir. Performans degerlendirmelerin de yine dogru, agik, kapsamli,
davranig odakli olmasinin ve yapici geri bildirim saglanmasinin epey kiymetli oldugu
distintilmustiir. Performans geri bildiriminin, dolayistyla kor noktalarini azaltmasi
noktasindaki 6nemine deginilmektedir. Bdylelikle, kariyerde meydana gelen
esitsizliklerin de oniine gecilebileceginden bahsedilmektedir. Isverenlerle astlar
arasindaki sohbetin agik bir sekilde olmasinin da 6grenme alanlarinin yaratilmasi
noktasinda da 6nemli oldugu disiiniilmektedir (London, Bear, Cushenbery ve
Sherman, 2019, s.7).

Yukaridaki hususlara ilaveten, liderin ¢alisanlarindan aldigi geribildirimi red
etme ya da kabul etme konusunda karar almadan 0nce verilen bu geribildirimin nasil
daha iyi bir sekilde alinmas1 saglanabilir noktasinda cesitli analizlerin yapilmasinin
yararli olacagi izerinde durulmustur (Goleman, Kaplan ve David, 2019, s.143).

Ornegin, karart hizli bir sekilde vermek yerine bu alinan geribildirimin
kaynaginin neresi oldugunun ve gidecegi yoniin nerede oldugunun degerlendirilmesi
ve vakit ayirilmasmin kiymetli olacagi belirtilmistir (Goleman, Kaplan ve David,
2019, s.144). Boylelikle, iyi bir sekilde olusturulmus olan organizasyonlarin sadece
igverenlerin ortaya koydugu sonuglara odaklanmasinin faydali olmayacagi ayni
zamanda, siireglerin adil bir sekilde yiiriitiiliip yiiriitilmedigi noktasina da dikkat
cekilmistir. Ornegin, isverenlerin siireg adaletini etkili bir sekilde uyguladigi zaman,
calisanlarin da organizasyona katki saglamak konusunda isteklerinin artacag: seklinde
ifade edilmektedir (Boyatzis ve ark. 2020, 5.66-67). Dolayisiyla, stre¢ adaletinin
saglanmasinin da bir degisimin olmasi1 durumunda bunun sorunsuz bir bigimde ileriye
tasinabilmesi hususunda oldukc¢a yardimci olacag: diisiiniilmektedir (Boyatzis ve ark.
2020,s.72). Boylelikle, karar alma konusundaki siireclerde, ¢alisanlarin da s6z sahibi
olmasi ile beraber organizasyonu destekleme ihtimallerinde artisin meydana gelecegi
beklenmistir (Boyatzis ve ark. , 2020,5.78).

Bu dogrultuda, liderlerin ve takipgilerin karsilikli bir sekilde birbirlerini motive
etmeye calistiklart bir ortamin olustugundan goriilmektedir. Buna ek olarak,
takipgilerin ve liderlerin ortak bir amag etrafinda bir araya geldikleri belirtilmektedir.

Bunun sonucunda da liderlerin, gelecekte ¢alisanlarinin arzu edilen duruma erisimini
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saglamak i¢in ¢aliganlarina enerji verip onlar1 yonlendirdiklerinden s6z edilmektedir
(Chin, 2011, s.8).

Dolayisiyla, firmanin g¢alisanlarin1 bir araya getirenin de baglilik, enerji ve
yaraticilik ile saglanacagi disiiniilmiistiir. Boylelikle, ¢alisanlarin motivasyonunun
saglandig1 goriilmektedir. Bu anlamda, yoOnetimin yapmasi gereken seyin ise
motivasyon taktiklerini segmek ve calisanlarin ihtiyaglar1 ile ¢alisma tarzlarini
tanimlamak oldugu belirtilmistir. Bu motivasyonu saglayabilmek i¢in de liderlerin
calisanlarinin roliine asikar olmasinin 6neminden bahsedilmektedir. Cinsiyet ayrimi
yapmadan motivasyonun saglanmasi i¢in ise yoneticilerin diirlist ve g¢alisanlarin
hedefleneni gerceklestirdigi durumunda da gerekli olan faydanin onlara saglanacagina
sOz vermesinin etkili olacagi diisiiniilmektedir. Bunu saglarken de ¢alisanin istegine
gore igsel ya da digsal motivasyon faktorlerinin kategorize edilmesinin énemli oldugu
distintilmektedir. Bunlar ise, calisanlarin kendileri i¢in belirlenen etik standartlari,
basarma ile ilgili hedefleri gergeklestirmek seklinde agiklanmaktadir. Bunlarin kisiye
0zgl olan 6diil olarak ifade edildigi de goriilmektedir. Digsal ddiillerin ise ¢alisanlari
gorevleri ve hedefleri ile ilgili performans gosterme konusunda cesaretlendirildigi
ifade edilmektedir. Odiillerin elde edilmesi ile birlikte de olusabilecek negatif
sonuclardan kaginilacagi disiiniilmektedir. Dolayisiyla, liderlerin organizasyon
icindeki her bir ¢alisanin1 motive etmesi ve motive ederken de kullanacagi metodu
tanimlamasinin gerekli oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar igin firsatlar
olusturulmasi ve karar alma siireclerinde esit bir sekilde herkesin siirece katilimini
saglamanin epey kiymetli oldugu distinilmistir. Bdylelikle de ¢alisanlarin
liderlerinin onlarin diisiincelerine 6nem verdigini hissedip motive olacaklarindan
bahsedilmektedir. Yapilan uygulamalarda da ¢alisanlarin fikirlerinden yararlanilmasi
sonucunda c¢alisanlarin basarmayr daha fazla istedikleri ve organizasyona olan
baghiliklarinin artmasini saglayacagindan so6z edilmektedir. Lakin ¢alisanlarin
o6nemsenmemesi durumunda ise kendilerine olan bagarma inancini da yitirecekleri ve
bunun sonucunda da motivasyon kaybi yasayacaklari dile getirilmektedir. Liderin
yapmasinin onerildigi bir bagka konu ise ¢aliganlariin meslekleri ile ilgili bilgilerini
arttirmak i¢in onlara firsat tanimasi seklinde s6z edilmistir (Bernat, 2021, s.57-59).

Yukarida da bahsedildigi tizere, liderin sahip oldugu diisiince ve duygulari
kabullenmesinin 6nemli oldugu belirtilmektedir. Boylelikle de liderin sahip oldugu
degerlerle birlikte harekete gececegi tahmin edilmistir (Goleman, Kaplan ve David,

2019,5.67). Bu dogrultuda, liderin kendisi ile ilgili degerlendirme yapmasi ile beraber,
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degerlendirmenin, diisiince olarak agiklandigi dile getirilmektedir. Bu gergevede,
eylemlerden gerekli dersleri almakla birlikte bunlari bilingli bir sekilde yapmaktan ve
sonrasinda analiz etmekten bahsedilmistir (Goleman vd. , 2019,5.81). Bunun da liderin
neyi bilmedigini kabullenmesi ile miimkiin olabilecegi ifade edilmektedir. Bdylelikle
de ortaya cikan karmasalar1 ya da belirsizlikleri daha anlayighh bir sekilde
karsilayacagina inanilmistir. Bu durum da liderin kendi mesuliyetini iistlendigi
bi¢iminde yorumlanmistir (Goleman vd. , 2019,5.83).

Benzer bicimde, isverenlerin ebeveynlik iznini saglamast ve bunu
gerceklestirirken ise bu iznin kadin tarafindan kullanilmasi halinde, herhangi bir
pozisyon  degisikliginin  yapilmamasinin  gerektigi  lizerinde  durulmustur.
Organizasyon i¢inde kadinlarin ilerlemesinde ya da kadmmn is yerinde gorevini
siirdiirmesinde igverenlerin kadinlara engel olmamasinin gerekliligine vurgu
yapilmaktadir. Bir digeri ise kadinlar ailesi ile ilgili bir konuya zaman ayirmak
durumunda kalirlarsa bu durumun igveren tarafindan anlayigla karsilanmasinin
beklenmesinin gerekliliginden s6z edilmektedir. Kadinin ilerlemesine engel olan
kisitlarin tanimlanmasinin da ¢oziim tiretebilmek adina etkili olacag: diisiiniilmistiir.
Ornegin, karar esnasinda mentorliigiin eksikliginin veya dnyargilarin giderilmesine
¢Oziim gelistirilmesi tavsiye edilmistir. Kadinlarin tam zamanli bir sekilde ¢alismasini
desteklemenin etkili olacagi goriilmiistiir. Kadinin c¢alismaya devam etmesi i¢in
iletisim aglarinda hem erkek hem de kadin yoneticinin gerekli kaynaklar1 saglamasi
ile miimkiin olabilecegi ifade edilmistir. Dolayisiyla, biitiin bu bahsedilen hususlardaki
zorluklarin tanimlanmasi ve cam tavani kirmak igin yoneticilerin, aktif bir sekilde
kadinlar1 egitimlere, fikir iiretme atdlyelerine ve seminerlere katilimini arttirmaya
calismasi Onerilmistir. Boylelikle de kadinlara ve erkeklere esit firsatlarin saglanacagi
ve kadinin terfi etmesi Oniindeki engellerin ortadan kalkabilecegine deginilmektedir.
Ebeveynlik izinlerini, kadimin ve erkegin de alabilecegi bilincinde olmalarinin
gerekliligi tizerinde durulmustur. (Bernat, 2021,5.57).

Tlim literatlir calismalarina dayanarak, tezin kavramsal cergevesi asagida

sunulmustur.
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Cam Tavan Sendromunun Nedenleri
Firsat Esitsizligi

Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi
Beklenmedik Durumlar ve Belirsizlik

Is ve Aile Dengesinin Saglanamamasi

N

Cam Tavan Sendromu

Cam Tavan Sendromunun Coézumleri

Is ile Yasam Dengesinin Saglanmas1

Psikolojik Siddeti (Mobbing) Engellemek

Kadin Istihdaminm Artmasi ve Esitligin Saglanmast
Geri Planda Kalmayr Onlemek igin insan Kaynaklari
Uygulamalar1

N

Motivasyonu Saglamak
Ucret Esitligi

Bilgi Paylasimi

Izinler ve Odiiller

Ise Alimda Esitlik
Kaynaklara Erigim

Y Oneticinin Destegi
[letisimin Saglanmasi
Egitimlere Katilimda Esitlik
Karar Almaya Dahil Olmak
Giivenli Bir Calisma Ortami

Calisma Kosullarinin lyilesmesi

Sekil 4.1 Kavramsal Cerceve
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BOLUM5

5. ARASTIRMA METODOLOJISI

5.1 Arastirma Metoduna iliskin Bilgiler

Nitel arastirma yontemi ile yapilan bu tez calismasi, Istanbul’da bulunan hem
kamu hem de Ozel sektorde calisan deneyimli kadin ¢alisanlardan olusmaktadir.
Dolayisiyla, genel olarak bankalarda gorev yapmakta olan kadin yoneticilerin is
hayatinda yiikselirken karsilarina ¢ikan engeller olan cam tavan konusundaki
algilarinin neler oldugunu bilmenin degerli olacagi diisiiniilmustiir.

Nitel arastirma yontemi ile yapilan goriismelerin, katilimcilarin detayli bir
sekilde deneyimlerini ifade etmesine imkén olusturdugu goriilmistiir. Boylelikle,
katilimcilarin bakis agilari ve yorumlari ile deneyimleri hakkinda bilgi verdikleri
belirtilmistir. Gériismecinin katilimcilar detayl bir sekilde ele alarak onlar1 kesfetmek
ve onlarla tartisma firsatina sahip oldugu agiklanmistir. Arastirmacinin bu gercevede,
goriisme siirecinin katilimeidan katilimeiya degisiklik gosterecegini kabul etmesinin
gerekliligi tizerinde durulmustur. Dolayisiyla, goriisme siireci tek bir tipten
olusmamakta ve standartlastirilmamistir. Her gériismenin birbirinden farkli oldugu
belirtilmistir ¢linkii bilgi veren kisilerin kendi kelimelerini ifade etmektedir. Onlarin
deneyimleri diisiinceleri ve tavirlarina gore siirecin sekillendigi goriilmiistiir. Davranig
ve eylem ile ilgili agiklamalarin dogrulugunun giivenilir olmasinin oldukg¢a kiymetli
olduguna deginilmistir. Goriismelerin, katilimeilarin - giinliik  tecriibelerini  ve
yasamlarini tekrardan yapilandirmalari i¢in bir firsat olusturdugu diistiniilmiistiir. Bu
tekrardan yapilanmalar ya da yapilanmalarin, tecriibeler ile birlikte duygular dile
getirme, hatirlama ve yansitma yeteneginin oldugu anlamina geldigi ifade edilmistir.
Nitel bir goériismenin amaci ise, bilgi veren kisilerin nasil bir goriisii oldugu, kategorize

ettigi ve nasil bir tecriibe edinildigine yer verildigi seklinde agiklanmustir. Ilaveten,
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goriismelerin, arastirmaciya gegmis olaylari tartismasit ve kesfetmesi igin firsat
yarattig1 belirtilmistir. Yapilandirilmas1 daha ¢ok anket yoOntemlerinden elde
edilemeyen hassas konular veya tecriibeleri kesfetmenin de bdylelikle mimkin hale
geldigi ifade edilmistir. Ote yandan, bazi durumlarda ise arastirmacinin geg¢miste
gerceklesen olaylart belirledigi ve su anki durum ile ilgili neredeyse hicbir bilgi
alamadig1 durumlarla da karsilasildigr ifade edilmektedir (Holloway, 2005,s. 59-60).
Derinlemesine analize baslamadan Once arastirmacinin goriisecegi katilimcilara
gorliisme siirecini anlatmasi ve giivenilir bir ortam yaratmasinin degerli oldugu
belirtilmistir. Boylelikle, karsilikli saygi ortaminin meydana geleceginden s6z
edilmektedir. Aynmi sekilde, arastirmacinin, katilimcilarin kendi hikayelerini kendi
giindemlerini, kendi yontemleri ile ifade edebilmelerine izin vermeye hazir olmasinin
Oonemine dikkat cekilmistir. Bu dogrultuda, hem sozlii hem de sozlii olmayan iletisim
becerileri kullanmanin faydali olacagi o6ne siirilmistiir. Katilimcilarin sorular
cevaplamada izledigi yolda, bazen arastirmacinin bakis agisindan etkilendigi
gbzlemlenmistir. Bu da gériismecinin o anki durumuna bagli olarak bakis acilarinin ve
cevaplarimin da farklilik gostermesi seklinde agiklanmistir (Holloway, 2005, s.61).
Derinlemesine goriismeler genellikle diger yontemlerle beraber verileri
toplamak anlamina gelmistir. Diger taraftan, tek veri kaynagi olarak kullanildig1 ¢ok
az gorilmektedir. Bu durumun nedeni ise tek derinlemesine goériismeler bir noktaya
odaklanmakla birlikte diger durumlar ile ilgili aciklamalar ya da genellemeler
yapmadig dile getirilmektedir. Derinlemesine yapilan goriisme g¢aligmalarinda ise
gecerli tanimlar ya da neden boyutunda g¢ikarimlar onerilmektedir. Derinlemesine
analizde veri toplarken insanlara danisilmasi gerekmektedir. Insanlari dinlemeden
aragtirma yapmak ve bununla beraber gergekler ile zorluklar1 yansitmanin oldukca
riskli olacagi disiiniilmiistir. Bu anlamda, derinlemesine goriismelerin, belli bir
aragtirma sorusuna yonelik olarak bakis acisi ve detay verdigi goriilmiistiir. Ikincil
kaynak olarak dile getirilen anket arastirmalarindan farkli olarak, daha derin anlama
ve yorum gerektirdigi belirtilmistir (Brouneus, 2011, s.3). Derinlemesine goriisme
yapmadan Once ilk olarak onceki aragtirmalara dayali agik uglu sorulara goz atilmasi
onerilmektedir. Tiim nitel arastirmalarda oldugu gibi 6zenle hazirlanmasinin oldukga
kiymetli oldugu belirtilmistir. Buradaki amacin ise arastirmalarda var olan boslugu
doldurmak oldugu agiklanmistir. Daha sonrasinda ise, 6rneklem streci ile ilgili bir
plan hazirlamanin arastirmac icin oldukca faydali olacag: diisiiniilmiistiir. Ornegin,

katilimcilardan en iyi konusacak kisilerin kimler olacagi, onlara nasil ulasilacagi ve
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kag tane kisi ile goriisme yapilmasinin diisiiniilmesine deginilmistir. Derinlemesine
goriigmelerin  genellikle 10 ve 40 goriismeci arasinda gergeklestiginden
bahsedilmektedir. Bu bahsedilenlerin ardindan yapilacak olan diger seyin ise yari
yapilandirilmis olan goriisme ile 1ilgili bir taslak olusturmak oldugu dile
getirilmektedir. Sorularin nasil oldugunu test etmek de bu noktada 6nemli olmaktadir.
Boylelikle, goriismelerin ne kadar zaman siirecegini tahmin etmenin, siireci daha kolay
bir hale getirdigi diisiinlilmiistiir. Zaman araligi genellikle odaga ve calismanin
kapsamina bagli olarak farklilik gostermektedir. Bu noktada unutulmamasi gereken
konu dncesinde plana dair hazirlik yapilmasina ragmen, sahaya varma sirasinda biitiin
planin komple degisme ihtimalinin oldugu seklinde ifade edilmektedir. Boylelikle,
farkli segeneklerin dikkatli bir sekilde diisiiniilmesi ve planinin da kabataslak
yapilmasi herhangi bir belirsizlik aninda durumu daha kolaylastirmaktadir (Brouneus,
2011, s.5). Bir gercegi ya da duyguyu yansitarak, dinleyiciye de bunlarin yansitildigi
anlamma gelmistir. Dolayisiyla, konusan kisinin paylastigi duygu ve gergeklerin
olduk¢a onemli olduguna inanmilmistir. Bir gergegi, bir duyguyu sorgulamak, bir
durumu agikliga kavusturmak icin ve katilimciy1 daha iyi anlamak i¢in bu dogrultuda
soru sormanin kiymetli oldugu belirtilmistir. Boylelikle, dinleyici daha iyi bir dinleyici
durumuna gelmektedir. Dolayisiyla, konusmacinin daha fazla duygunun ortaya
¢ikmasina neden oldugu agiklanmistir. Bu neticede diyalog kalitesinde bir artigin
meydana geldigi goriilmektedir. Derinlemesine yapilan gorligmelerde goriisiilen
bireylerin iizerinde herhangi bir olumsuz etkinin gerceklesmemesi icin bireylerin iyi
olus hallerini saglamak gerekli goriilmiistiir. Bu arastirmanin daha kaliteli bir hale
dOniismesi i¢in zorunlu bir durum olmaktadir. Arastirmacilarin da dinleme konusunda
iyl olmas: halinde, onlarin da goriigmeciden daha kaliteli bilgi alacagi dile
getirilmektedir. (Brouneus, 2011, s.9).

Bu arastirmanin bankacilik sektorii izerinde yapilmasinin sebebi cam tavanin en
yogun oldugu sektorlerden biri olmasindan kaynaklanmistir. Detayli bir sekilde
yapilan literatiir taramasinin ardindan bankacilik sektdriinde cam tavanin oldugu
goriilmistiir. Tirkiye’ de modern bankacilik 1923 senesinin ardindan kamu
bankalarmin kurulmasiyla baslamistir. Ote yandan, 1980 senesine kadar Tiirkiye
ekonomisi yogun bir bi¢imde devlet denetimine tabiydi. 1980 senesinde ise finansal
hizmetler sektoriine giris engellerini gevseten, Bat1 ve Orta Dogu iilkelerinden de yeni
yabanci girislerle ekonomik yapisal uyum programinin kabul edildigi goriilmiistiir

(Taser, D. Erdogan, 2021, s.5).
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[laveten, basta finans ile kamu sektdrii olmak iizere ¢ogu kurulusun uzun seneler
boyunca bir kurulusta hiyerarsik, biirokrasiye dayali olan bir yapiya sahip olmay1
siirdiirdiigiine deginilmistir. Diger taraftan, Tiirkiye Istatistik Kurumu’ nun yaptig1
aciklamada Tiirkiye’de finans ile bankacilik sektoriinde kadin istihdaminin en yiiksek
oranlardan birine sahip oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte Tiirk bankacilik
sektoriinde, kadinlarin esitsizlikler ve engellerler yasamaya devam ettikleri
gorilmektedir. Bu hususa ek olarak, cinsiyete dayali olan kurumsal kiiltiir ile birlikte
kadinlarin kariyer gelisiminin sorun olmaya devam ettigi belirtilmistir. Ornegin, kadin
calisanlar, erkek calisanlardan farkli olarak daha hosgoriili ve sabirli olarak
algilanmiglardir. Bu dogrultuda da isverenler tarafindan, orgiitsel hiyerarsinin alt
diizeylerindeki isler icin daha uygun olduklar1 diigiiniilmiistiir (Taser, D. Erdogan
2021, s.5). Netice olarak, onyargilarin giderilmesini hedefleyen ve terfiler i¢in de
seffaf kriterleri saglayabilen yapilarin olusturulmasi onerilmistir (Taser, D. Erdogan
2021, s.25).

TUIK’ in yapmis oldugu bir arastirma, 2008 senesinde 25 yas ve daha yukari
yasta olan, en az Tlniversite mezunu olan kadmnlarin oranmin  %7,6 oldugu
belirtilmistir. Ote yandan erkeklerde ise 2008 senesinde bu oranin %12,1 olduguna
deginilmistir. 2020 senesinde ise kadinlarda bu oranin %19,9 oldugu tespit edilmistir.
Ote yandan erkeklerde bu oranin %24,4 oldugu goriilmiistiir. ilaveten, hanehalk1
isgiicli arastirmasina gore, 2020 yilinda, 15 yas ve daha yukari yastaki istihdam
edilenlerin orani incelendiginde, bu oranin %42,8 oldugu agiklanmistir. Kadinlarda bu
oran %26,3 iken erkeklerde ise bu oranin %59,8 oldugu goriilmiistiir. 2020 senesinde
kadinlarin egitim diizeyinin yiikselmesiyle beraber isgiiciine katilimlarinda bir artis
gozlemlenmistir. Diger yandan, yari1 zamanl bir sekilde calisanlar incelendiginde,
2020 senesinde istihdam igindeki oranmin toplamda %12,4 oldugu belirtilmistir.
Ilaveten, bu oranin kadinlarda %19,5 oldugu goriiliirken, erkeklerde bu oranin %9,3
oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, sirketlerde de iist diizey yonetici ile orta kademe
yonetici pozisyonlarindaki kadin oranlarina bakildiginda 2020 yilinda %19,3 oldugu
agiklanmistir (TUIK, 2022).
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Tablo 5.1 Bankalarda Kadin ve Erkek Calisan Sayisinin incelenmesi

Yabanci Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Yabanci Sermayeli Bankalar
¥abanci Sermayeli Bankalar
Yabanc Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Yabanc Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Bzel Sermayeli Bankalar
Kamu Sermayeli Bankalar
Bzel Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Kamu Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar

Kamu Sermayell Bankalar

Kaynak: Guler, 2020, s.6

HSBC Bank A.5.

Yam ve Kredi Bankasi A.5.

ING Bank A.S.

Tirkiye Garanti Bankas: A.5.
CME Finansbank A.%.

Tirk Ekanomi Bankasi AS.
Denizbank A.5.

Akbank T.AS.

Tirkiye is Bankasi A.S.

Tirkiye Vakiflar Bankasi T.A.O.
Sekerbank T_A.S.

Fibabanka A.5.

Tilrkiye Halk Bankasi A.%.
Anadolubank A5,

Tirkiye Cumhuriyeti Ziraat Bankas: A.S.

Toplam

738
6173
1627
8283
5311
4045
S67T7
6013
11759
8235
1573
839
10607
Q929
15207
87016

1259
10367
2078
10528
6632
4861
6641
BEES
12171
8508
1547
773
8216
714
9435
90399

63%
63%
56%
56%
56%
55%
54%
53%
51%
51%
50%
48%

43%
38%
51%

1997
16540
3705
18811
11943
8206
12318
12682
23930
16743
3120
1612
18823
1643
24642
177415

Bankalarda kadin ¢alisan ve erkek c¢alisan sayilar1 incelendiginde Tablo 5.1 ‘de

de goriilebilecegi tlizere, %51 ile kadin calisan sayisinin toplamda fazla olduguna

deginilmistir. Ilaveten, dzel ile yabanci sermayeli bankalarda kadin ¢aligan sayisinin

daha fazla oldugu gozlemlenmistir (Giiler, 2020, s.6)

Tablo 5.2 Bankalarda Kadin ve Erkek Ust Diizeydeki Yénetici Sayilarmin

Incelenmesi

Ozel Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Yabanei Sermayeli Bankalar
Yabanci Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Yabanci Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Yabanci Sermayeli Bankalar
Yabanei Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar
Kamu Sermayeli Bankalar
Kamu Sermayeli Bankalar
Kamu Sermayeli Bankalar
Ozel Sermayeli Bankalar

Akbank T.AS.

Fibabanka A_§.

HSBC Bank AS.

IMNG Bank AS.

Tirkiye Is Bankasi A.5.

Tiirkiye Garanti Bankas: A.5.
Tirk Ekonomi Bankas: AS.
QMNB Finanshank A.S.
Denizbank A.5.

Sekerbank T.ALS.

Yapi ve Kredi Bankasi A.S.
Tiirkiye Cumhuriveti Ziraat Bankas: A5,
Tirkiye Halk Bankasi A.S.
Tirkiye Vakiflar Bankasi T.A.0.
Anadolubank A.S.

Toplam

173

10
151
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Kaynak: Guler, 2020, s.6

Tablo 5.2°de ise bankalarda, Genel Miidiir Yardimcis: ile Genel Mudiir olan
kadm ve erkek say1 ve oranlar1 goriilmektedir. Ilaveten, iist ydnetimde yer alan kadin
oraninin en fazla %38 olduguna deginilmistir. Ayrica, 6zel ile yabanci sermayeli
bankalarda kadin yoneticilerin oldugu goriiliirken, {ist yonetimde, kamu bankalarinda

ise kadin yoneticilerin yer almadigi seklinde sonuglanmistir (Gler, 2020, s.6).

Yilk. 8gr. Orta Bir.
78% 13%

ik 64r.
1%

Sekil 5.1 Egitim ile Cinsiyet Durumuna Gore Calisan Sayisi
Kaynak: TBB, 2022

Sekil 5.1°de de goriilebilecegi lizere, kadin c¢alisan oraninin, bankacilik
sektoriinde %50,4 oldugu sonucuna ulasilirken, erkek c¢alisan oraninin ise %49,6
oldugu belirtilmistir. Bu hususa ilaveten, 2021 senesi itibari ile ¢alisanlarin %78’ inin
yiiksekogretim kurumlart mezunu, yiiksek lisans ile doktora programlarimni
tamamlayanlarin oraninin ise %8 oldugu belirtilmistir. Orta 6gretim i¢in ise bu oranin

%13 olduguna deginilmistir (TBB, 2022).
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Sekil 5.2 Bankalarda Calisan Kadin Pay1 (Ort, Yiizde)
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Kaynak: TBB, 2022
Sekil 5.2° de goriilebilecegi lizere, bankacilik sektoriinde kadin g¢alisanlarin
oraninin 1963 senesinde %23 oldugu goriilmiistiir. 2021 yili sonunda ise bu oranin

%350’ ye eristigi belirtilmistir (TBB, 2022)

54
49
50
40
32 30
30
20
10
0
ik Gfretim Kurumlanni Orta Ofretim Kurumlanm Yiiksak Ofretim Yiiksek Lisans ve Doktora
Bitirmis Olanlar Bitirmnis Olanlar Kurumlarim Bitirmis Yapmug Olanlar
Manlar

Sekil 5.3 Kadin Calisanlarin Ogrenim Durumu (Yiizde)
Kaynak: (TBB, 2022)

Bankalarda, 2021 sonu itibari ile Sekil 5.3’ te de goriilebilecegi tizere, 1lkogretim
kurumlarin1 tamamlamis olan ¢alisanlarin %32’ sinin kadin oldugu ifade edilmistir.
Yiksekogretim kurumlarini tamamlamis olanlarinin ise %54’ {inlin kadin oldugu

aciklanmistir (TBB, 2022).
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Sekil 5.4 Yoneticiler i¢inde Kadinlarin Payinin Yiizde Olarak incelenmesi
Kaynak: (TBB, 2022)

Sekil 5.4 te de goriilebilecegi tlizere, kadin yoneticilerin, bankacilik sektorii ile
ilgili orani incelendiginde, bu oranin 8 senede 7 puan artarak %19’a ulastigi

goriilmiistiir (TBB, 2022)
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Sekil 5.5 Yiizde Olarak Kadim Yéneticilerin Oraninin Incelenmesi
Kaynak: (TBB, 2022)

Yukarida belirtilen Sekil 5.5 iizerinde de goriilebilecegi gibi, yonetim kurulu
uyeleri ile yonetim kurulu bagkaninin %8’ inin kadin oldugu belirtilmistir. Diger bir
yonden, genel miidiir yardimcilari ile genel miidiiriin ise %11’ inin kadin oldugu ifade
edilmistir (TBB, 2022)

Ozellikle de bankalarda, cogunlugun kadinlardan olusmasina ragmen, iist diizey
seviyelerinin genellikle erkeklerden olustugu sonucuna ulagilmistir (Brewis Linstead,
1999, s.7). Kadinlarin bankacilik sektorunde ilerleyebilmeleri icin, her dizeydeki
yoneticinin bu konular1 idrak etmesi ve benimsemesi icin daha fazla egitimin
gerceklesmesi Onerilmistir. Bu hususa ilaveten, isverenlerin kadinlarin ilerlemesini
saglayabilmeleri i¢in Onlerindeki engellerin neler oldugunu ve kadinlarin neye
ithtiyaclarinin oldugunun belirlenmesinin énemli oldugu diisliniilmiistiir. Liyakat ile
baglantili olarak terfilerin gerceklesmesini saglamak igin ise seffaf performans

yonetimi siiregleri tavsiye edilmistir. Boylelikle, kadinlarin ilerleme konusunda
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yasadiklar1 aksakliklar konusunda farkindaliin daha 1iyi saglanabilecegi
distintilmiistiir (Institute of Leadership & Management, s. 5-6).

5.2 Yapilan Arastirmanin Orneklemi ve Evreni

Demografik sorular agik uglu sorulardan olusmustur. Sorularin hazirlanmasinda
ilk bagta Cam Tavan konusu ile ilgili olarak Zoom platformu Gzerinden (uzaktan
goriisme) 2 yonetici ile cam tavan konusunda bilgi almak igin goriismeler yapilmistir.
Bunun sebebi ise, yiiz yiize derinlemesine goriisme yapmadan 6nce sorulara verilecek
yanitlar hakkinda konu ile ilgili bilgi sahibi olmak olmustur. EK olarak, ileride
goriismede soracagim sorular ile ilgili yanitlar almak, konunun daha idrak edilmesini
saglamistir. On goriismenin ardindan ise Istanbul’da bankalar belirlenilmistir.
Istanbul’ un cesitli ilgelerinde yer alan 7 farkli bankaya gidilerek yiiz ylize goriisme
yapilmistir. Gorlismeye katilan kadin galisanlar, beyaz yakali olmakla birlikte yaslar
30-43 arasinda olmustur. Cesitli gorevlerdeki calisanlar secilmistir. Bu dogrultuda,
bankacilik sektoriinde, 7-23 yil araliginda deneyime sahip olan calisanlarla
goriigiilmiistiir. Bu veri kendilerinin bankacilik sektorii hakkinda epey bilgi sahibi
olduklarin1 ifade etmistir. Nicel aragtirma yontemlerinde kullanilan 6rneklem
biiyiikliigiiniin nitel arastirma yonteminde kullanilan 6rneklem biiyiikliigiinden ¢ogu
kez fazla oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeni ise nitel aragtirma metodunun anlam
lizerine odaklanmaya caligmasi ve derinlemesine anlasilmay1 saglamasi seklinde
aciklanmistir. Genellikle belirli bir slrecin, konunun, durumun veya etkilesimlerin
nedenine ve nasil olduguna odaklanilmaktadir. EK olarak, derinlemesine goriismede
genig bir nufusun ilgisine odaklanilmadig1 goriilmektedir. Buna ek olarak, hipotez
testine dayanma egilimi gostermedigi dile getirilmektedir. Boylelikle, derinlemesine
goriismenin amacinin, verilerden kategoriler olusturmak ve daha sonrasinda ise
kategoriler arasindaki iliskileri analiz etmek seklinde oldugu goriilmektedir. Bir bagka
degerlendirmede ise, arastirmacilarin, nitel aragtirmada kag tane goriismenin yeterli ve
minimum olma durumunun degiskenlik gdsterebildigi durumlarin  oldugu
belirtilmektedir. Cogu makalede ve kitaplarda bu saymnimn 5-50 katilimer araliginin
yeterli oldugu belirtilmektedir (Dworkin, 2012, s.1). Kaliteli veriyi toplamak ise her
katilimcidan faydali bilgileri alabilmek ile miimkiin hale gelmektedir. Dolayisiyla, bu
yonteme olan 6zen, kavramsal anlamda kategoriler yelpazesindeki genisleme ile ilgili

olmaktadir. Bu kategorilerin de desteklenerek, doldurularak ve tekrarlanan kanitlarin
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saglanmasi ile olduk¢a doyurucu oldugu belirtilmektedir. Bu kategorilerle ilgili

tartismalarin ve konferanslarin gergeklestigi goriilmektedir (Dworkin, 2012, s.2).

5.3 Arastirmaya Yonelik Veri Toplama ile ilgili Siirec

Arastirmacinin olusturdugu sorularin tez danismani Dog¢. Dr. Asli Tuncay
Celikel tarafindan degerlendirilmesi yapilmasmin ardindan siire¢ baslamustir. flk
olarak 6n goriismede yonetici konumunda olan kisilerden cam tavana iligkin olarak
sorulan sorulardan alian yanitlar elle deftere yazilmistir. On gériismenin ardindan ise
bankacilik sektoriinde 10 tane beyaz yakali ¢alisana bankalara gidilerek yliz yiize
goriismeler yapilarak sorular sorulmus olup yanitlar1 dikkatlice dinlenip elle yazilarak
planli bir sekilde defterde sirasiyla toplanmistir. Goriismelerde, tarafimca hazir hale
getirilen soru formundaki sorular1 sormak igin bankalara gidilerek ¢alismanin amaci
ve gizlilik ile ilgili bilgiler katilimcilara okutulmustur. Bu noktada katilimci i¢in uygun
oldugu durumlarda goriisme yapilmaya caligilmistir. Katilimcilarin daha sakin
olduklar1 vakit beklenmis ve uygunluk durumlarina goére sorular sorulmaya
baslanmigtir. Sorulan sorular genel olarak calisan kadinlarin cam tavan ile ilgili
algisinin nasil oldugunu belirlemek igin yapilmustir. Ilk basta demografik sorular,
sonrasinda cam tavan ile ilgili sorular ve en son olarak ise motivasyon ile ilgili sorular
katilimciya sorulmustur. Calisanin bazi sorulari bilemedigi noktalarda, kendisine
bilgiyi edinmesi i¢in siire taninmustir. Nitel aragtirma olup yar1 yapilandirilmis sorular
sorulmustur. Derinlemesine goriisme teknigi kullanilmigtir.

Derinlemesine Gériisme ile Olusturulan Teknigin Temel Ozellikleri:

Aragtirmacinin verileri dogrudan katilimcilardan topladigi nitel arastirma
yonteminde goriismenin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Cogunlukla, odak grup ve
anket gibi aragtirma yontemleri ile birlestirildigi goriilmektedir. Bdoylelikle,
goriigmelerde niifusun tecriibeleri, degerleri ve goriislerinin neler oldugu
bilinmektedir. Ilaveten, goriismelerin daima hedef odakli oldugu belirtilmektedir.
Teknolojideki gelisme ile birlikte goriismenin yapilabilecegi birgok sayida yontemin
karsimiza ¢iktigr dile getirilmektedir. Dolayistyla, gorlismenin her zaman bulugma
seklinde gergeklesmesinin zorunlu olmadigindan bahsedilmektedir. Bu durum da
goriismenin telefon, internet araciligi ile cesitli sekillerde gergeklesebilecegi anlamina
gelmektedir. Bu dogrultuda, goriismenin hem resmi olabileceginden hem de resmi

olmama durumunun olacagindan bahsedilmektedir. Arastirma sorularmin da
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gerceklesecek olan goriigmenin yonteminin ne olacagi hakkinda fikir verdigi
gorulmektedir. Boylelikle, meslek goriismesi, is gorligmesi, televizyon goriismesi ve
derinlemesine goriisme seklinde 6rneklerle karsilasiimaktadir (Showkat, 2017, s.3).
Derinlemesine goriismede, katilimcilar konu ile ilgili cesaretlendirilmekte ve
derinlemesine konusulmaktadir. Derinlemesine goériismenin, nitel arastirmanin veri
toplama yontemi olarak diisliniilmesiyle birlikte, ayn1 zamanda nitel goriisme olarak
da adlandirildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, bunlarin resmi olmayan gériisme, genel
goriisme rehberi yaklasimi ve standartlastirilmis agik uclu goriisme sekillerini
icerdiginden bahsedilmektedir. Bu kapsamda, siirekli ve esnek olmanin ve
goriismecinin derinlemesine goriismede sordugu sorularin cevaplarini kaydetmeye
deger vermesi gerekli goriilmiistir. Bu da derinlemesine  gdriismenin
yapilandirilmamis, yar1 yapilandirilmis ya da bundan once bahsedilen {i¢ modelin
biitiiniintin karigimi veya ikisinin karigimi seklinde karsimiza cikabileceginden sz
edilmektedir. Ornegin, yapilandirilmamis bir goriismede, rahat bir sekilde sohbet
edilmesi durumu gorilmektedir. Soruyu soracak olan goriismecinin her zaman her seyi
sorabildigi bir goriisme sekli anlamina gelmektedir. EK olarak, derinlemesine
goriismelerden  yapilandirilmamig  gortismeler  seklinde  bahsedilmektedir.
Arastirmacilarin bu yontemden veri toplarken sorulacak sorularin listesini oldukga
keskin bir bigimde hazirladiklar1 goriilmektedir. Arastirmacilarin goriisme esnasinda,
degerlendirmeye alinacak olan alanlar1 ve belirli konular1 da dikkate aldiklar1 dile
getirilmektedir (Showkat, 2017, s.5).

Giiglii Taraflar1 Bakimindan Derinlemesine Veri Toplama Ydnteminin
Incelenmesi:

Derinlemesine goriismeler, birincil veri toplamak icin en etkili yontem
olmaktadir. Derecelendirme 6lgegi veya basit bir anketten farkli olarak, derinlemesine
goriismelerde, bireyin herhangi bir konu hakkindaki bakis agisin1 ve tecriibesini
derinlemesine bir sekilde ayrintilarinin neler oldugunu belirleyip ortaya ¢ikarma
isteginin oldugu goriilmektedir. Daha etkili ve daha az yapilandirilmis olan ise
derinlemesine analizin en onemli faydalarindan biri olmaktadir. Dolayisiyla, hem
bircok detay1 igermekle birlikte anketteki veri toplama yonteminden daha fazla
derinlemesine bilgi elde edilmektedir. Genel olarak, az sayida katilimc1 ile yogun bir
sekilde yapilan goriismeler oldugu ifade edilmektedir. Boylelikle, goriismecinin rahat
bir ortam yaratmasimna 0zen go0stererek katilimcidan miimkiin olabilecek en iyi

ayrintity1 almaya c¢alismasi olduk¢a Onem kazanmaktadir (Showkat, 2017, s.5).
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Gorligmecinin katilimcinin verdigi cevap ile bakis acisinin ne oldugunu
anlamak i¢in katilimci ile arasinda bir bag yaratmasi oldukc¢a 6nem kazanmaktadir. Bu
dogrultuda, insanlara bir birey olarak saygi ve ilgi gosterilmesi gerekmektedir.
Insanlarin durmadan kendileri hakkinda siirekli bir sekilde konustugu goriismeler
anlamina gelmedigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla, iyi olan derinlemesine
goriigmenin, giinlik konusmalarla benzerlik tasidigi goriilmektedir. Cogunlukla,
derinlemesine goriismeler, sohbetin bir gsekli oldugu diisliniilmektedir. Veri
toplamanin en 6nemli sekillerinden birisi 10-15 kisi ile goriisme yapmak olarak ifade
edilmektedir. Bu yontemin daha rahat bir ortamin olusmasini saglayarak veri topladigi
icin kesif odakli oldugu diisiiniilmektedir. Bu yonde, derinlemesine goriismelerde,
olusan yapiy1 esneklik ile bir araya getirmek amaglanmaktadir. Anket goriismeleri ile
karsilastirildiginda, derinlemesine goriismelerin bir gazeteci roportajina benzedigi
goriilmektedir. Derinlemesine bir goriismede, katilimcilarin ankette ya da bir
derecelendirme ile ilgili 6lcekte bulunmayan fikirleri dile getirebilmelerinin mimkun
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Arastirmacinin, derinlemesine goriismede, sorularin

sirasini duruma gore ayarlayabildiginden s6z edilmektedir (Showkat, 2017,s.6).
5.4 Verilerin Coziimiiniin Olusturulmasina iliskin Bilgiler

Verilerin ¢oziimlenmesi ile ilgili olarak derinlemesine analizde, elde edilen
temalar1 veya verileri olaylara gdre ya da bir diger siranin takip edilmesi ile diizenin
saglandigindan bahsedilmektedir. Ornegin, sorulan bir sorunun goriisme esnasinda,
cesitli zamanlarda katilimer tarafindan cevaplanacagi seklinde dile getirilmektedir.
Dolayisiyla, belirli bir siranin takip edilmesi ve buna gore diizenlenmesinin énemli
olduguna deginilmektedir. Benzer sekilde, derinlemesine analizde soru modelini takip
ederek verilerin analiz edilmesinin saglanabildigi belirtilmektedir. Ote yandan,
temalarin ortaya ¢ikmasiyla beraber tematik bir strateji izlenmesinin tavsiye edildigi
gorilmektedir. Her yeni fikir ile sorunun yeni bir paragrafta listelenmesinin 6nemli
oldugu ifade edilmektedir. Bu noktada, belirtilen paragraflarin daha ¢ok kategorize
edilmesine ihtiya¢ duyuldugundan s6z edilmektedir. Ornegin, katilimcinin basa ¢ikma
yontemleri ya da sorunlar {izerine konusmasi halinde, kaydedilen igerigi bununla
iliskili olarak bolerek, bitlin kategoriler icin degisik bir sembol atanabilecegi seklinde
ifade edilmektedir. Daha sonrasinda bu olusturulan kategoriler i¢in sorunlar kategorisi

gibi bir alt kategori belirlenmesi seklinde onerilerde bulunuldugu goriilmektedir.
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Ornegin, ekonomik sorunlar ve sosyal sorunlar gibi alt kategoriler halinde ifade
edilebildiginden bahsedilmektedir. Buna ek olarak, bu bahsedilen kategorilerin diger
bir siray1 takip ederek ya da alfabetik sekilde diizenlenebildigi belirtilmektedir.
Kategorilerden herhangi biri ile uyumlu olmayan bir bilgi varsa da “diger” ya da
“cesitli” kategorisinde yer alabilecegine deginilmektedir. Dolayisiyla, bu bahsedilen
kategorilerin yorumlanmasi ile birlikte 6zetlenmesinden bahsedilmektedir. Buna
yonelik olarak bulgularin raporunun hazirlanmasina ihtiyag duyuldugundan séz
edilmektedir (Showkat ve Parveen, 2017, s.8).
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BOLUM 6

6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Cam Tavan

Cam Tavan Konusunda Katilimecilarin Genel Ifadeleri

Aile-is dengesi

Katilimceilarin ¢ogu bu konunun biiyik bir sorun oldugunu dile
getirdi.

Kadmlann yegun oldugu
departmanlar ve nedenleri

Kadimnlar ¢cogunlukla satiy ve operasyonda kendilerinin
iletisimlerinin erkeklere gire daha ivi oldugunun
diiginildigind dile getirdiler.

Covid-19 déneminde saghk
sorunlary, Groekler ve siireg

Eadimnlar en ¢ok ev isinde kendilerine ait oldugu diigliniilen
roller ve igtekd sorumluluklardan kavnakl saglik sorunlar:
vagadiklaring ifade ettiler.

15 verinde vasanan psikolojik
siddetle ilgili diiginceler ve
¢oziimler

Psikolojik siddetin genel olarak hedefteki baskinn ilerlemesi
ile gerceklestigini dile getirdiler.

Emelklerin egitlifinin
degerlendirilmesi ve ¢dzim
dnerileri

Katilimeilar, cogunlukla dogum izninden kavnaklh
esitsizliklerden bahsettiler.

Sekil 6.1 Gorlismeler Sonucunda Katilimcilarin Cevaplarinin Analizi

182




Ise alimda vas: ileri olan ve
cocugu olanlarin
degerlendirilmesi ve nedenleri

Pozisyona ve vetkinlife gore, ige alimin degerlendirildifinden
bahsettiler.

Ev ve igteki sorumluluk ile ilgili
problemler ve Srnekler

Eadinlar, en ¢ok mesai saatlerinin uzun olmasimmn problem
oldugundan siz eftiler.

Anne olan ¢alisanlar ve
yoneticilerin destegi

Katilimeilar dofum 1zni1 1le 1lgili vasadiklar: sorunlars ve
yoneticilerinden anlayig beklediklerini dile getirdiler.

Sekil 6.1 (devami)
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Esnek ¢alismada ig-vagam
dengesi ve yoneticilerin
vaklasimlan

Katilimeilar, drneklerle yvoneticilerinin anlayish olmasim
istediklerimi ifade ettiler.

EKugaklarda gegitlilikte 15-vagam
dengesi, nedenleri ve drnekler

Kugaklarda davranig degisikliklerinin oldugunu belirttiler.

Gengler ve vasi ileri olanlarin
motivasyonu ve nedenleri

Kugaklarin beklentilerinin ve dijitallesmeyve adapte
olmalarinin farkl oldugundan bahsedildi.

30 vas iistl calisanlar,
organizasyon ve beklentiler

30 vas iistiiniin deneyimi ve bilgisinden vararlamlmaszinin
avantajl oldugunu disinmislerdir.

Sosvo-kiltirel agidan kadin
¢aliganlann istihdam

Sosyo kiltiirel bir sorun olmadifindan ama bakam roliiniin
kadmin istihdamam azaltifindan bahsetmislerdir.

Yoneticinin destedi ve
caliganlanmn ilerlemes:

Katilimeilar yoneticinin desteginin onlarm ilerlemesi igin
epey krymetli bir fakidr oldugundan bahsetmislerdir.

Motivasyon

Kadm Calizanlarm Motivasyon ile Tlgili Genel Cevaplar

Bankacilik sektdrinde motivasyon

Yoneticilerin desteginin ¢aliganlarn motivasyonunu
sagladif: dile getirilmistir.

Ulasilmasi zor olan amaclar ve
yvoneticilerin yvaklagim

Katilimeilar, 1letigimin ve vineticinin desteginin dnemli
oldugundan bahsetmislerdir.

Sekil 6.1 (devam)
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Takdir etmek ve davranmiglarn Eatilimcilar, takdir edilmelerinin davraniglari

tekrarlanmasi telerarlamada etkili oldugundan bahszetti.

Odiiller ve motivasyona etkisi Katilimeilar, hedefe yénelik prim, terfi ve unvan
verilmesinin motivasyvonu sagladifmndan bahsettiler.

Bilgi ve veteneklerin Katilimcilar, bilgi ve yetenedin esit olarak saflanmasimn
motivasyona ve performansa lryaslamayi onlemevecegind dile getirdiler.
etkisi

Sekil 6.1(devam)

Bu yapilan calismada derinlemesine analiz yontemi kullanilarak, bulgular
belirlenirken tema halinde basliklara ayrilmis ve bdylelikle temalara gore olusan
sonugclar ile bir analiz yapilmistir. Bulgular sunulurken yalnizca var olan bilgiler ele
alinmayip, bu bilgiler diizenlenerek ve katilimcilarin gorisleri analiz edilerek

sunulmustur.

6.1 Demografik Ozellikler

Demografik bilgilerin neler oldugunun belirlenmesi amaciyla soru formu
diizenlenmistir. Bu formda katilimcilarin isimleri ve calistiklar1 firmanin adi gibi
bilgilere yer verilmemistir ve gizli tutulmustur. Dolayisiyla, hazirlanan bu soru
formunda katilmecilarin yas, egitim durumu, medeni durum, gelir durumu, c¢ocuk
sayisi, isyerindeki gorevi, isyerindeki pozisyonu, pozisyona bagli calisan sayisi,
bulunulan departmandaki kadin/erkek sayisi, is hayatindaki ¢alisma siiresi, bu
sektordeki calisma siiresi ve bu firmada ise basladigi yas seklindeki sorulardan
olusmustur. Bu dogrultuda, asagida bulunan tabloda, katilimcilarla ilgili demografik
bilgiler belirtilmistir. Asagida yer alan tablo 6.1°de de goriilecegi iizere, yaslar1 30-43
arasinda olan katilimecilar yer almistir. Egitim durumunu inceledigimizde ise 8
universite, 1 lise mezunu ve 1 doktora 6grencisinin oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin
gelir durumlari ise 4.000-10.000 arasinda olmustur. Katilimcilarin ¢aligma siireleri ise
7-23 yil araliginda degisim gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bu da katilimcilarin

deneyimli oldugunu gostermektedir. Katilimcilar 1’den 10’a kadar N siitununda
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belirtilmistir. Katilimcilar genel olarak firmaya basladiklar1 zaman islerini birakmayip
devam etmislerdir. Uzun yillar boyunca ¢alismis olduklar1 gériilmiistiir. Bu da 1980-
1999 yillarini kapsayan Y kusaginin bir 6zelligi olan bir ise girip baglanma ve diizenli
bir maas ddemesi varsa kalmaya devam etmek ve ise tutunma arzusunu destekler

nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.1 Arastirmaya Katilan Kadinlarin Demografik Bilgileri

N Yas Egitim Medeni Durum | Gelir Durumu
Durumu

Katilumes 1 34 Universite Evli Belirtilmedi

Katilumes 2 30 Universite Bekar 4.000

Katilimes 3 33 Universite Bekar 2.000

Katilimes 4 40 Doktora Bekar 7.000

{oluyor)

Katilumes 3 43 Lise Evli 5.000

Katilimes 6 2 Universite Evli 10.000

Katilimes 7 37 Universite Evli 9.000

Katilimes 2 40 Tniversite Evli 2.000

Katilumes 9 30 Universite Evli 3.000

Katilunes 10 2 Universite Evli 10.000

N Cocuk Sayis1 Isyerinizdeki Isyerinizdeki
Gireviniz Pozisyonunuz

Katilimes 1 0 Finanzal danigman Yinetmen

Katilimes 2 0 Miigteri iglemleri Yethili
yvetkilisi

Katilimen 3 v T onetmen (miidiir Bireyzel
yvarduncisi)

Katilume: 4 0 Gize memur Vetlili vardimcist

Katilimes 3 1 Satiy temsilcisi (zaha | Memur kadrosuo
zatis)

Katilime: & 1 Miigteri hizmetler Ténetmen
danigmani

Katilimes 7 1 Ticari portfay Ust yetkili
wvineticis

Katilimes & 2 Bireysel banka Ust yetkili
yetlilisi

Katilimes 9 1 Portfoy uzmani Vetlili

Katilumes 10 1 Portfoy yoneticisi Portfoy yoneticisi
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Tablo 6.1 (devami)

N Pozisyonunuzun Bulundugunuz Is Hayanmzdaki
Altmndaki Calizan Departmandaki Calbisma Siireniz
Savisi Kadi/Erkek Sayis1 | (Y1)
Katilimes 1 0 1 kadin 14
Katilimea 2 0 1 kadin 7
Katilimes 3 1 1 kadin 10
Katilimes 4 1 2 kadin 13
Eatilimes 3 0 3 kadin/10 erkel 23
Katilimci 6 3 4 kadin/2 erkel 17
Katslimes 7 o 3 kadin'd erkelc 13
Katilimes 0 4 kadin 13
Katilimca 9 2 19 kadin/erkek 10
Katilumecs 10 0 7 kadin'3 erkel 17
N Bu Sektirdeki Cahsma Bu Firmada Ee
Siireniz (Yu) Basladigmmizdaki Yasimiz
Katilimes 1 11 28
Katilimes 2 7 23
Katilimes 3 10 32
Katilimcs 4 13 28
Katilimes 3 23 22
Katilimci 6 15 27
Katalimca 7 13 24
Katilimcs 8 20 27
Katilimca 9 10 20
Katilumecs 10 17 23

6.2 Kadin Cahsanlarin Cam Tavan ve Motivasyon ile ilgili Goriisleri

Bankacilik sektorti ile ilgili olan bu derinlemesine goriismede, asagida goriisiilen
bankalarla ilgili olarak sube sayisi, goriisiilen kisi sayis1 ve goriisme yeri ile ilgili
bilgiler sunulmustur. Sonrasinda ise sorgulamadaki katilimcilarin goriisleri verilerek

bu anlamda bir degerlendirme yapilmistir. Asagidaki Tablo 6.2°de ise goriisme ile

baglantil1 bilgilere yer verilmistir.

Tablo 6.2 Goriismelere Iliskin Bilgiler

GORUSULEN  KiSi
SUBE SAYISI SAYISI GORUSME YERI
Istanbul'da Cesitli
7 10 flgeler
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Tema 1: Aile-Is Dengesi

“Is-aile catismas1” ve “is-aile dengesi” konularindan bahsedersek, ¢atisma
sonucunda rolle baglantili olarak ¢esitli neticelerin  ortaya ¢iktigindan
bahsedilmektedir. Bu ortaya ¢ikan g¢atismalarin da ¢ogunlukla is ve aile arasinda
dengeyi saglayamamaktan kaynaklandigi gortlmektedir. Yapilan arastirmalarda,
cogunlukla is ve aile ¢atismasinin olmasi ile beraber, bu durumla baglantili olarak
calisanlarin islerini degistirmek ya da islerini birakmak istedikleri ifade edilmistir. “Is
ve aile ¢atigmasi1” neticesinde ortaya ¢ikan bu karmasikliktan dolayr ¢alisanlarin ise
devaml1 bir sekilde gelemediginden, geciktiginden ve yorgunluk dolayisiyla da diisiik
performans gosterdikleri seklinde aciklanmistir. Evden tam zamaninda ¢ikmak ve
ardindan islere odaklanmalar1 baglaminda, cesitli zorluklarla karsilastiklar:
belirtilmistir. Yapilan bir diger arastirmada ise “is-aile” ile ilgili olan ¢atigma
sonucunda ¢alisanlarin hem ruhsal sagliklarinin hem de fiziksel sagliklariin olumsuz
anlamda etkilediginden bahsedilmektedir. Bu durumun da aile-is ¢atismasinin
psikolojik sikint1 ile baglantisinin oldugu goriilmiistiir (Frone, 2003, s.10-12).

Kadinlarin  1970’lerden bu yana is hayatinda ilerleme gosterdiklerine
deginilmistir. Bu gelismelere ragmen, kadinlarin yonetim ile ilgili pozisyonlarda cam
tavan ile karsilastiklar1 dile getirilmistir. Bu durumda sirketlerin yapmasi gereken
seyin, liderlikte basarili olmalar1 ve c¢alisanlarina gerekli egitim programlarmi ve
mentorliigli sunmalart seklinde tavsiyelerde bulunulmustur (Ezzedeen, Budworth ve
Baker, 2015, s. 2-3).

“Aile-Is Dengesi” bashgmin altina kadinlarin is yeri pozisyonuna gelirken
karsilastiklar1 zorluklarin neler olabilecegi ile ilgili bir sorgulama yapildi. Cevaplar
degerlendirildiginde, katilimcilarin yarisi aile ve is g¢atigmasi ile ilgili sorunlar
yasadiklarini 6zellikle de dogum iznini kullanmalar1 durumunda bunun performansa
da yansidigin dile getirdiler. Boylece, bu durum ile dogum izni ve kadina ait oldugu
diigiiniilen ev isi rolleri gibi sebepler dolayisiyla, Kariyerlerinde ilerlemelerinde daha
zorluk yasadiklar goriilmiistiir. Katilimer 2 ise “Genelde, bankacilik sektoriinde yast
ileri olan erkek ¢alisanlar daha kidemli olduklar1 i¢in daha fazla dikkate aliniyorlar”
seklinde distincelerini dile getirdi. Bu da hem erkek egemen bir is yapis seklinin
oldugunu hem de kidemli pozisyonda erkek istihdaminin daha fazla oldugu anlamina
gelmektedir. Katilimer 4 ise katilime1 2°den farkli olarak “iletisim ¢atismalar oluyor.

Ozellikle de kadinlar birbirlerinin ilerlemelerinin 6niine geciyor” seklinde belirtti.
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Katilimer 5 ise “kadinlarin daha basarily, titiz olduklarini diigiiniiyorum. Diger yandan,
mudurluk kadrosunda erkek talep daha fazla olabiliyor. Her yere kadin giremiyor.
Isimiz sahada oldugu icin etrafa giivenemiyoruz. Subenin konumuna gore kendimi
guvenli hissediyorum ya da hissetmiyorum” seklinde dile getirdi. Katilimci 10 ise
digerlerinden farkli olarak “bir kadin basarili ise kendi yoluna ulasabilir” seklinde dile
getirdi.

Sonug olarak, aile is dengesi incelendiginde katilimcilarin ¢ogu bunun biiyiik bir
sorun oldugunu dile getirdi.
Tema 2: Kadinlarin yogun oldugu departmanlar ve nedenleri

Kadinlarin yogun olarak calistigt departmanlar baslig1 altinda yapilan
goriigmeler neticesinde, kadinlar kendilerinin iletisim ve ikna gii¢lerinin erkeklere
gore daha iyi oldugunu diisiinmektedirler. Bu sebeple, katilimci 3,7 ve 10 ile yaptigim
goriisme neticesinde kadinlarin genel olarak subede daha fazla calistirildigini ifade
ettiler ve goriisme sirasinda kendilerinin erkeklere gore daha fazla calistirildigini
belirttiler. Bu yonde, bireysel bankacilikta daha ¢ok calisildigini belirttiler. Ozellikle
de kadin miisterilerin kadin ¢alisanlarla iletisim kurarken kendilerini daha rahat bir
sekilde ifade ettiklerini dile getirdiler. Bu da erkek egemen bir toplumun var oldugunu
gostermektedir. Katilimci1 1 de kadinlarin iletisim becerileri bakimindan iyi
olduklarmin diisiiniilmesinden dolay1 tercih edildikleri seklinde agikladi. Katilimci 2
ise “Pazarlama. Genelde kadin erkek diye degil. Kisinin performans: ile ilgili
olabiliyor. Ama fazla mesai olan yerlerde anne olan kadinin ¢ocugu hasta olur diye ya
da evliyse dogum yapacak diye mesaisi fazla olan departmanlarda (Grnegin,
muhasebe) kadmlar tercih edilemeyebiliyor.” seklinde belirtti. Diger yandan,
katilimci 4 ise “Kadinlar daha yogun hem genel miidiirliikte hem subede.” olarak ifade
etti. Katilimer 5,8 ve 9 ise digerlerinden farkli olarak kadinlarin daha ¢ok satista ve
operasyon departmanlarinda agirlikli olarak ¢alistigini dile getirdi. Bunun nedeninin
ise kadmlarin konusmalarinin daha kibar olmasi ve etkili iletisimlerinin oldugunun
diisiiniilmesinden dolay1 bu sekilde bir sonucun oldugundan bahsettiler.

Boylelikle, kadinlar ¢ogunlukla satis ve operasyonda kendilerinin iletisimlerinin
erkeklere gore daha iyi oldugunun disiiniildiigiint dile getirdiler.
Tema 3: Covid-19 donemindeki saghk sorunlari, 6rnekler ve sireg

Covid-19 ile ilgili yapilan arastirmalardan bahsedersek, bu salginin dinya
capinda ciddi endiseleri ortaya ¢ikardigindan s6z edilmektedir. Bu endiselerin, genel

olarak ruhsal saglik problemleri olan korku, depresyon, inkar, uykusuzluk seklinde
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sonuglari beraber getirdiginden bahsedilmektedir (Lathabhavan, 2021, s. 2). Kadinlara
verilen rollerden dolayi, kadinlarin daha fazla endise ve belirsizlik yasadiklarina da
deginilmektedir (Lathabhavan, 2021, s. 4).

Cogunlukla babalarin ev isini kadin ile bélismemesinin sonucunda bu
endigelerin yasandigindan s6z edilmektedir. Bu durum sonucunda da salginin da gocuk
bakimi ve ev isi konusunda toplumsal cinsiyet esitsizligini getirdigi dile
getirilmektedir. Yapilan bazi c¢alismalarda babalarin ev islerine esit bir sekilde
katilimmin saglandigindan s6z edilse de ¢ogunlukla ev isini ©nemsemedikleri
sonucuna ulagilmaktadir. Dolayisiyla da kadinlarin, {icretsiz bir sekilde ev isi
yaptiklari seklinde agiklanmaktadir. Bu durumun da is hayatinda yine gesitli zorluklari
beraber getirdiginden bahsedilmektedir. Evde esit is boliimiiniin yapilmasi bu anlamda
oldukga 6nem kazanmaktadir. Yapilan bir diger arastirmaya gore ise toplumsal
cinsiyet esitsizliginin, isgiliciine olan katilimda da goriildiigiinden s6z edilmektedir. Bu
durum erkeklerin ise katilimlarinin anneler kadar azalmadig1 sonucuna ulasilmaktadir.
Is yerlerinde de kadinin kariyerinde ilerlemesinde Gok cabanin gosterilmedigi
gorilmektedir. Bu anlamda isverenin bakim izninin yalnizca kadina ait oldugunu
disiinmeyerek kariyerde erkek ve kadinin ilerlemelerini esit bir hizda
gerceklestirmesinin  gerekliligine vurgu yapilmaktadir (Collins, Landivar ve
Ruppanner, 2020, s.2-3).

Yukarida yapilan sorgulamada, satis ile operasyon bolimindeki kadin galisanin
fazla olmasi ve iletisimin 6nemi ile ilgili sonuglara ulasildi. Bir de Covid-19 donemi
ile ilgili olarak, katilimcilarla yaptigim goriismeler sonucunda diisiincelerini dile
getirdiler.

Covid-19 doneminde ruhsal ya da fiziksel olarak herhangi bir saglik
problemlerinin olup olmadigma dair bir sorgulamada, 6rnekler verilmis ve stregle
ilgili distincelerini belirtmislerdir.

Tiim katilimcilar, bu donemde genel olarak ¢alisma ortamlarinda zorluklarla
karsilastiklarini, bu durumun, onlar1 hem fiziksel hem de ruhsal bakimdan
etkilediklerini dile getirdiler. Bunun ise kadina daha fazla sorumluluk yiklenen ev
islerindeki rollerden kaynaklandigi seklinde belirttiler. Bu da ev ve is dengesini
kurmakta zorlanmalarina sebep olmustur. Buna ek olarak saglk ile ilgili cesitli
endiselerinin oldugunu dile getirmislerdir. Ozellikle katilimei 4 ise “Covid déneminde
biz tam giin ¢alismaya devam ettik, arada evden caligsmalar oldu. Maag ikramiyesi yilda

1 defa verdiler. Miisteriler pandemi déneminde daha agresif davrandilar. Ornegin,
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oturacak yer yok vs. dediler. Bilingli yaklagsmaktan ziyade miisteriler isleri daha
zorlagtirdilar. Clinkii siireg ile kimse basa ¢ikamadi. (Genelde miisteriler dolayisiyla).
Ruhsal agidan gerildim. Ustesinden gelmek igin spor yaptim” seklinde agikladi.
Katilimci 7 ise Covid-19 doneminde yasadigi zorluk ile ilgili diisiincelerini su sekilde
dile getirdi: “Cocuga bakacak kimse olmadiginda, okullar tatil edildigi i¢in. Bu da
psikolojik agidan etkiliyor. Ornegin, ¢ocuk ateslendi, okul almiyor ama bizim isten
izin almamiz da zor oluyor. Bu sorunlarin iistesinden gelmek i¢in ebeveynlere de hem
anneye hem babaya izin verilmesi gerekiyor”.

Sonug olarak, kadinlar en ¢ok ev iginde kendilerine ait oldugu diisiiniilen roller
ve isteki sorumluluklardan kaynakli saglik sorunlart yasadiklarini ifade ettiler.

Tema 4: isyerinde yasanan psikolojik siddetle ilgili diisiinceler ve ¢coziimler

Bir diger baslik olan psikolojik siddetten bahsedersek, Leyman’ 1n yikici bir
davranig olan ve siirekli bir bicimde yapilarak tek bir kisinin hedef alinmasi seklinde
bahsettigi goriilmektedir. Mobbing davraniginin, bireyin psikolojik ve sosyal iyiligini
hedef aldigindan, en az 6 ay devam ettiginden bahsedilmekle birlikte en az haftada bir
defa gerceklestigine deginilmistir. Bir baska agiklamada ise mobbingin sosyal
rekabette, sistematik olarak gergeklesen, diismanca tavirlari iginde barindiran, planlt
bir sekilde yapilan ve bir grubu ya da bir bireyin hedef alinmasi seklinde ifade
edilmektedir. Mobbingin sonuglarinda ise gozlemlenenlerin ¢ogunlukla bireylerde
tilkenmislik, isteki memnuniyetlerinde diisiikliik ve umutsuzluk oldugu seklinde
aciklanmaktadir. Mobbing magdurunda goriilen saglik sorunlarin ¢ogunlukla
depresyon, migren, diisiik odaklanma, bas agrisi, uykusuzluk ve sindirim sistem ile
ilgili problemler oldugu dile getirilmektedir. Bu duruma ek olarak, mobbing
davraniginin agagidan yukariya, yukaridan asagiya ya da esit pozisyondaki insanlar
tarafindan gerceklestirilebildiginden bahsedilmektedir (Bulut, 2019, s. 2).

Yukarida, kadinlarin daha ¢ok ev ve is ile ilgili sorunlar yasadiklari sonucuna
varildi. Bir de psikolojik siddetle ilgili katilimcilar yapilan goriisme sonucunda
diistincelerini ifade ettiler.

Psikolojik siddet basliginin altinda, kadinlarin bu konudaki diisiincelerine ve
¢Oziim Onerilerine yonelik olarak bir degerlendirme yapildi. Bu dogrultuda, yanitlar
degerlendirildiginde ise katilimcilar cogunlukla hedefi tutturmaya yonelik olarak
baskinin olmasi durumunda bunun mobbinge doniisebilecegini ifade ettiler. Mobbingi
6nlemek konusunda bankacilikta olan hedeflerin azaltilmasinin etkili olacagini dile

getirdiler. Katilime1 5 ve 6 ise deneyimlerinde ve calistiklar1 ortamda psikolojik siddet
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ile kargilagsmadiklarini belirttiler. Katilimei 2 ve 10 ise psikolojik siddet ile ilgili ¢bzim
Onerisine dair yaptigim sorgulama neticesinde, yoOnetimin daha siki bir sekilde
denetlenmesinin mobbingi onlemek igin olduk¢a O©nemli oldugu seklinde
diisiincelerini dile getirdiler. 4. katilimer ile yaptigim sorgulamada ise, ” Miidiir
yardimcilari, st yoneticiler her anlamda, catismayi yaratmamali. Catismay1 st
yaratiyorsa ¢ozmek asta kaliyor. Ona gore iist segimine daha ¢ok énem verilmeli” ,
seklinde diisiincelerini dile getirdi. 7. katilimc1 ile yaptigim goriismede ise “Ust
yonetimin ve yoneticilerin yonetici olmadan 6nce psikolojik teste tabi tutulmasi
gerekiyor. Ayrica, IK’ ya bunun sdylenecek duruma gelmesi lazim ¢iinkii korkudan
dolay1 sikayet edilemiyor” seklinde agikladi. Katilimec1 9 ile yaptigim sorgulamada
psikolojik siddete ¢6ziime iliskin olarak “psikolojik siddetin olusmasina izin
verilmiyor. Online meditasyon egitimler, ticretsiz psikolojik danigsmanlik haklari var.
Bunlar psikolojik siddetin 6niine geciyor” seklinde agikladi.

Sonug olarak, psikolojik siddetin genel olarak hedefteki baskinin ilerlemesi
durumunda olustugu sonucuna varildi.

Tema 5: Emeklerin esitliginin degerlendirilmesi ve ¢6ziim onerileri

Bir diger baslik olan emek esitliginde ise yapilan arastirmalarda, kadinlarin
erkeklere gore daha diisiik gelirinin oldugu belirtilmistir. Ayni sekilde, kadinlarin daha
diisiik pozisyondaki mesleklerde yer almasinin ilerlemeleri i¢in daha az firsat
sundugundan s6z edilmistir. Bu durum g¢ogunlukla beyaz yakali olan mesleklerde,
cam tavan arastirmalarinda yapiskan zemin seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla,
cam tavanin biiro isleri, servis, satis ve mavi yakali iglerde de goriildigiinden
bahsedilmektedir. Bu durum sonucunda da iste gelisim saglamak ve daha yuksek
pozisyondaki islere erisebilme noktasinda pek ¢ok sayida engelin oldugu
gorulmektedir (Purcell, Macarthur ve Samblanet, 2010, s.4).

Yukarida, genel olarak, psikolojik siddetin daha ¢ok hedef baskisinin devam
etmesi ile ortaya c¢iktigi sonucuna ulasildi. Bir de emek esitligi baglhiginin altina
kadinlarin ve erkeklerin emeklerinin karsiligin1 esit bir sekilde alip almadig ile ilgili
bir sorgulama yapildi. Bu konuya dair, cevaplar degerlendirildiginde, katilimcilar,
daha ¢ok dogum izninin yiikselmelerine engel oldugundan ve licretsiz dogum izninden
bahsettiler. Boyle bir durum neticesinde ise dogum izni ile birlikte, sirkete dondiikleri
zaman aldiklar1 ticretlerin azaldigini1 ve zamdan da daha az pay aldiklarini ifade ettiler.
Bu noktada, Ucretlerdeki esitsizlik ile ilgili olarak yaptigim sorgulamada katilimer 5

ise “Subede gise ile baslaniyor. Subede daha az (cret veriliyor. Kadinlar diisiik ticretli
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bir sekilde calistyor. Ucretlerin 1iyilestirilmesini isterdik. Ornegin, hedefini
tutturamayana daha az zam verebiliyorlar. Bunu diizeltebilmek i¢in ise ilk basta insan
haklarina 6nem verip bunun bir prensip olmasi ve biitiin is yerlerinde uygulanmasi
gerekiyor. Bu da kanunun islenmesi anlamina gelir.” seklinde bir ifadede bulundu. 2.
oldugunu diistindiigiinii ifade etti. Katilime1 7 ise ticret esitsizligi ile ilgili olarak su
yorumda bulunmustur: “Bankacilik sektoriinde emeklerinin karsiligini aliyorlar ama
yiikselmede kadin oldugu i¢in bu yapilmiyor. (genel miidiir pozisyonlarinda vs.)
Toplumsal bilingalt1 ve kadinlarin ev kadimi oldugu diislintildiigii i¢in kadinlarin
yeteneginin daha az oldugu disiiniiliiyor”. Diger yandan, katilimc1 3, 5, 6 ve 10 ile
yaptigim goriisme sirasinda ise erkeklerin ve kadinlarin aldiklar iicretin esit bir sekilde
alindiginm1 diistindiiklerini dile getirdiler.

Sonug olarak, emeklerin esitligi konusu degerlendirildiginde, katilimcilar
cogunlukla dogum izninden kaynakli esitsizliklerden bahsettiler.

Tema 6: ise almda yasi ileri ve cocugu olanlarin degerlendirilmesi ve nedenleri

Ise alim ile olan bu baslik ile ilgili HBR tarafindan yapilmis olan bir arastirmay1
dile getirirsek, kadinlarin 20’1i yaslarinin ortasina geldiklerinde ya da 20°1i yaslarinin
basinda erkeklerle kazanimlarinin neredeyse ayni oldugu agiklanmistir. Bu hizin
birkag yil siiresince korundugu seklinde belirtilmistir. Diger taraftan, kadinlarin ¢ocuk
sahibi olmasi ile birlikte erkeklere gore kazancglarinin diisiik oldugu belirtilmistir. 40-
44 yasima dogru ise kadinlarin basariy1 kariyerlerinde elde edebildigi ve aile kurduklari
belirtilmistir. Diger yandan, bu yillarda is1 birakan kadinlarin bir daha ise
yetisemediklerinden s6z edilmektedir (HBR, 2005).

Yukarida, emek esitligi ile ilgili olarak daha ¢ok bunun dogum izni s6z konusu
oldugunda bir esitsizlik meydana getirdigini dile getirdiler. Bir de ise alim bagliginin
altina yasi ileri olan ve ¢ocugu olan ¢alisanlarla ilgili olarak nasil bir degerlendirilme
yapildig1 ve bunun nedenlerinin neler olduguna iliskin olarak bir sorgulama yapildi.
Bu bagliga yonelik olarak cevaplar incelendiginde, katilimci 4,6 ve 7 ile yaptigim
goriigmede, ise alimda yas konusunda daha ¢ok deneyimi az olan insanlarin tercih
edildiginden bahsettiler. Diger yandan yasi ileri olanlarla ilgili olarak ise az ise
alimlarmin gergeklestigi seklinde bir ifadede bulundular. Katilimci 3,8 ve 9 ise yasin
ileri olmasinin herhangi bir soruna neden olmadigini belirttiler. Sonrasinda ise,
oncelikle yetkinlige 6nem verdiklerinden ve 6zellikle de satis bolimu igin deneyime

cok 6nem verdiklerinden bahsettiler. Katilime1 10 ise, “Bu duygu, kisinin ¢alistigi
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pozisyonla baglantilidir. Miidiir yardimcisi olabilecek kisi i¢in yas 6nemi yok. Diger
yandan, gisede 45, 50 yas1 kriter olarak degerlendirmeye almazlar. Kisinin kurumda
baslayacag1 pozisyonla ilgili.” seklinde dile getirdi. Bu durum da pozisyon ile ilgili
olarak bir degerlendirmenin séz konusu oldugu anlamina gelmektedir. Ise alim
basliginin altinda katilimer 5 ise “Erkek ya da kadin bu fark etmiyor. Cocugu etken
degil. Belirli bir yas sinir1 var. ”seklinde dile getirdi. Katilime1 1 ise digerlerinden
farkli olarak “Genel olarak, cocugu olanlara inisiyatif tanmiyor. Ornegin, 6 ay
boyunca izin kullanabiliyorlar. Hafta ici bir glin izin kullanabiliyorlar. Genel anlamda
bankacilik sektoriinde boyle bir sorunla karsilagilabilir.” seklinde belirtti. Katilimei 2
ise diger katilimcilardan farkl olarak, “Bankacilikta 40 yasindan sonra ise almak daha
zor olabiliyor. Ornegin, satista tuttugunu koparmak énemli. O kisi iyi bir satisc1 ise ise
alinabilir. Ama genelde tecriibeli personeller yiiksek ticret talep ettikleri igin girketler
de daha diisiik iicretli olarak ¢alistirmak istiyor, maliyet onlar i¢in 6nemli ¢iinkii.”
seklinde dile getirdi

Katilimcilar, boylelikle pozisyona gore ve yetkinlige gore ise alimin
degerlendirildiginden bahsettiler.

Tema 7: Ev ve isteki sorumluluk ile ilgili problemler ve 6rnekler

Ev ve isteki sorumluluklar ile ilgili olan bu baslikta ise yapilan arastirmalar,
firmalarin kadinin ev isinde ne kadar saat c¢alistiginin bilinmedigi bir sekilde
diigiincelerinin olmasi ve ev isi roliiniin kadina ait oldugu algisinin olmasi ile beraber,
bu durumun kadinin is ortaminda da performansini gosterememesine neden oldugu
sonucuna ulagilmaktadir. Netice olarak, kadinin is ve eve ayirdigi zamanin erkegin
ayirdigi zamandan oldukga farkli olduguna deginilmektedir (Chichilnisky, 2008, s. 1-
2).

Yukarida, bankacilik sektoriinde daha ¢ok yetkinlik ve pozisyonun ige alimda
onemli oldugu sonucuna varildi. Bir de ev ve isteki sorumluluk basliginin altinda,
kadinlarin hangi problemle en ¢ok karsilastiklar ve bundan nasil etkilendikleri ile ilgili
bir sorgulama yapildi. Bu sorgulamaya yonelik olarak cevaplar incelendiginde,
katilimeilarin yarisindan ¢ogu, en ¢cok mesainin ¢ok olmasi ve bunun da isteki gorevler
ve evdeki kadmin rolii oldugu diisiiniilen islerden kaynakli olarak kendilerini
ayarlamak konusunda sorunlarla karsilastiklarindan bahsettiler. Sonug¢ olarak, bu
durum, genel olarak kadmin ev ve isteki aldiklart yiikiin erkeklere gore daha fazla
oldugu anlamma gelmektedir. Katilimci 1 ise “Bizim evde isbdlimi yapildig: igin

bdyle bir problemle karsilasmadik. Herkesin iistiine diisen gérevi yapmasi gerekiyor.
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Ikimiz de calisiyoruz.” seklinde ifade etti. Diger katilimcilardan farkl1 olarak katilime1
10 ise eslerin her ikisinin de birbirlerine destek olmasinin 6nemine deginerek, su
sekilde dile getirdi: ”Kadinlar i¢in hem is yeri hem de ev sorumluluklari ile miicadele
etmek zorlu olabiliyor. Ailede esin destegi bu konuda énemli olabiliyor. Ornegin, giinii
iste yorucu ge¢mistir ama ¢ocugunu sinava ¢alistiracaksin. Esinden destek gérmezse
cok yorucu olacaktir.” Katilimer 2 ise 10. katilimcimin dile getirdigini kusaklar ile
baglayarak, “Beklerim ama yeni nesilde evde isboliimii yaptiklarini diistiniiyorum. Z
kusagi ve 35 yas alt1 i¢in bu gegerli” seklinde dile getirdi.

Yapilan goriismeler neticesinde, kadinlar, en ¢ok mesai saatlerinin uzun
olmasinin problem oldugundan soz ettiler.
Tema 8: Anne olan ¢alisanlar ve yoneticilerin destegi

Bir diger baslik ise yoneticilerin desteginin Onemini ele almakta ve cogu
yoneticinin bireysel konusmalardan kagindiklar1 dile getirilmektedir. Ozellikle de
baskinin oldugu ortamlarda bireysel meselelerin tartisilmadigi goriilmektedir. Bu
duruma yiiksek performansl olan organizasyonlarda da rastlandigi gozlemlenmistir.
Bu organizasyonlarda ise zaman bakimindan ¢aligsma saatlerinin epey uzun oldugu
belirtilmektedir. Bu tarz bir yapida olan bir organizasyonda ise ¢alisanlarin yorgunluk
hissettikleri goriilmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin ¢alisanlarin is ve yasam ile ilgili
problemleri konusunda onlar1 anlamalari ve problemlerin nasil ¢6ziilebilecegine
odaklanmalarimin gerekliliginden s6z edilmektedir. Bunu saglarken de iletisimin agik
olmasinin faydali olacag diistiniilmektedir. Bu dogrultuda, performans ile ilgili olarak
da kariyer hususunda herhangi bir endiseniz var mi benim farkinda olmadigim,
tarzindaki sorularin sorulmasi tavsiye edilmektedir. Bu cergevede, isverenin
calisanlar ile ilgilendigini onlara hissettirmesinin kiymetli oldugu agiklanmaktadir.
Ozellikle de dogum izninden sonra ise doniiste ¢alisanin zorluklarla karsilastig dile
getirilmektedir. Buna yonelik olarak ¢oziim freten firmalarin da oldugu
belirtilmektedir. Ornegin, Johson&Johnson firmasinin babalara ve annelere olacak
sekilde, ebeveynlik iznini asamali bir sekilde kullanmalarina izin verdigine
deginilmektedir. Bu dogrultuda, sirket disinda gecirmis olduklar1 vakitle birlikte
sirkete doniislerinin de daha yumusak gerceklesebilmesi i¢in ¢oziimler iirettiklerinden
bahsedilmektedir. Bu c¢ergevede, sirketin kendisinin izinleri hangi hafta nasil
boliinecegi tarzindaki hususlara iliskin olarak calisanlarin1 herhangi bir bigimde
yonlendirmedigi seklinde agiklanmaktadir. Bdyle bir ortamda da ¢alisanlarin

kendilerine deger verildigini hissedecekleri diistiniilmektedir (HBR, 2017).
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Yukarida, mesai saatleri ile ilgili problemin kadinlar1 ¢ok etkiledigi sonucuna
ulasildi. ilaveten, katilimcilar, anne olan calisanlar ve yoneticilerin destegi basligi
altinda yapilan sorgulama sonucunda, diisiincelerini dile getirdiler. Buna yonelik
olarak cevaplar incelendiginde ise katilimcilarin yarisindan ¢ogunun dogum izninin
ucretsiz verilmesinden ve bunun yikselmekte bir engel olusturdugundan s6z ettiler.
Bu cercevede, yoneticilerinin anlayisli olmasi ve empati kurmasinin oldukg¢a énemli
oldugundan bahsettiler. Bu dogrultuda da ebeveynlere verilen izinlerin sirelerinin
uzun tutulmasini ve hem annenin hem de babanin bu izin haklarindan yararlanmasini
istediklerini dile getirdiler. Diger yandan, 2.ve 3. katilimci ile yaptigim sorgulama
sirasinda, daha ¢ok para yardimi, ek 6denek ve subede ¢ocuklari igin bir bélimin
acilmasini istediklerini dile getirdiler.

Yapilan goriismeler sonucunda, katilimeilar dogum izni ile ilgili yasadiklari
sorunlar1 ve yoneticilerinden anlayis beklediklerini dile getirdiler.

Tema 9: Esnek calismada is-yasam dengesi ve yoneticilerin yaklasimlar:

Esnek ¢aligma ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, aile politikalarina ragmen,
kadinin iggiiciine katiliminin olduk¢a karmasik bir hal aldigindan s6z edilmistir. Bu
politikalarin iyi bir sekilde uygulandig1 Iskandinav iilkelerinden bahsedilmektedir.
Iskandinav iilkelerinde, ¢ocuk bakimi konusunda finansal acidan yardimlarin
yapildigi, annelik izninin uzun oldugu ve tam faydanin saglanilmasindan s6z
edilmektedir (Mandel ve Semyonov, 2005, s.2). Bir diger yonden, kullanilan politika
araclarinin tekrardan degerlendirilmesinin 6nemli oldugu belirtilmektedir. Bunun
nedeni ise halen ¢ogunluk olarak ¢ocuk bakimi denildiginde bundan annenin sorumlu
olarak diislinlilmesi seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla, ev isindeki gorevlerin
dagilmimin esitsiz bir sekilde gerceklestigi goriilmektedir. Genel olarak, bu tarz
politikalarin, kadinin isteki cabasini diislirdiigli ve isverenin de erkekle kadinin
kariyerleri ve gelismeleri ile ilgili sunulmus olan firsatlarda, esitlik saglamadigi
belirtilmistir. Bu ¢ercevede, kadinlarin ekonomik anlamda daha ¢ok zorluk yasadigi
gorulmektedir (Mandel ve Semyonov, 2005, s. 17).

Yukarida mesai saatlerinin sorun oldugu sonucuna varildi. Bir de katilimcilara,
is-yasam dengesinde esnek calisma ve bu noktada yoneticilerin nasil bir yaklasim
sergiledikleri ile ilgili bir sorgulama yapildi. Goriismeler neticesinde cevaplar
degerlendirildiginde, 1, 3, 7 ve 9. katihmcilar, genel olarak mesai saatleri ile ilgili
problemlerin giderilmesi ve izinlerin daha ¢ok verilmesini istediklerini dile getirdiler.

Bu durumun ¢6ziimiinii ise yoneticilerin izinleri daha esnek bir sekilde vermesi
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seklinde bir ifadede bulundular. Hedeflerle ilgili olarak diger katilimcilardan farkl bir
bakis agis1 getiren katilimci 2 ise “Genel olarak, hedeflerin ¢ok ug¢ oldugunu
distinliyorum. Makul hedeflerin tutturulmasi gerekir. Bence istenilen saatte git
deseler, siire¢ daha karmasik olur. Diizenin olmasi bence daha iyi ama ¢ocugu olan
icin durum farkl olabilir. Onun i¢in erkek ¢ikmak istediginde daha sik izin verilebilir”.
Diger yandan, katilimec1 5 ve 6 ile yaptigim sorgulama sirasinda ise iletisimin
yoneticilerle acik ve seffaf bir sekilde gerceklestirilmesini istediklerini dile getirdiler.
Ilaveten, ¢dziim Onerilerine yonelik olarak katilimcilar, ihtiyaca gore talebin
gerceklesmesi ve yoneticilerin anlayish bir yaklasim sergilemelerinin  6nemli
oldugunu diistindiiklerini dile getirdiler. Katilime1r 4 ise “Her bdliimde destek,
rehberlik olmali. Gerekirse takviye almali. Bir ¢oziim yolu olmali. Diger tiirli
baskasinm sikintisindan sen etkileniyorsun, sen yolunu sasiriyorsun. Ornegin,
okullardaki gibi rehberlik servisi olmali. Yani olumsuz bir durum yasandiginda
calisanlarin goriisebilecegi biri olmali.” seklinde ifade etti. Diger yandan, 0zellikle
katilime1 8 esnek calismaya yonelik olarak yaptigi analiz sonucunda diisiincelerini,
“Esnek calismay1 giin i¢ine dagitmayi ister ¢alisan. Aralikli esnek calisma ¢oziim
olabilir. 3 saat ¢alig, 2 saat ara ver. Giin igerisinde 8 saati kendine ayarla gibi” seklinde
dile getirdi. Esnek ¢aligma basghigr altinda, 10. katilimci ise “Yoneticinin ¢alisanini
motive etmesi i¢in miisteriler farkli farkli oldugu i¢in is geregi miisterilerden kaynakli
zorluklar yasayabiliyoruz. Ornegin, Covid siirecinden dolay1 2 ¢alisan hasta oldugu
icin nakit islemler tek kisiye kalinca, sube miidiirtimiiz islem i¢in bekleyen miisterileri
organize ederek bos bir miisteri temsilcisi ¢alisana yonlendirip diger ¢alisanin is
yiikiinii azaltmis oluyor. Ornegin, hepsi nakitten islem aldiysa, miisteri, nakit dis1 islem
bekleyen bos miisteri temsilcisi arkadaslara yonlendirilerek hem diger arkadasin is
yiikiinii azaltiyor hem de miisteri memnun oluyor.” seklinde diisiincelerini dile getirdi.
Sonu¢ olarak, katilimeilar, Orneklerle yoneticilerinin anlayisli olmasini
istediklerini ifade ettiler.
Tema 10: Kusaklarda cesitlilikte is-yasam dengesi, nedenleri ve érnekler
Kusaklardaki “ig-yasam dengesi” ile ilgili olan bir arastirmaya iligkin, Y
kusagindaki bireyler, Z kusagindaki bireylerin kendilerini ifade etmelerinin genellikle
dijital cevrede gergeklestigini diistinmiis olduklar1 belirtilmektedir. (Tolstikova,
Ignatjeva, Kondratenko ve Pletnev, 2021, s.5). Diger yandan, Y kusagina gore Z
kusaginin kendine daha ¢ok inandig1 goriilmektedir. Yapilan planlari ise ¢cogu zaman

farkina varmadiklari dile getirilmektedir. Bu baglamda, genellikle arkadaslarina ya da
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akrabalarina bagli olarak planlarimi siirdiirdiiklerinden bahsedilmektedir. Buna
ilaveten, iletisimlerini daha ¢ok internet araciligi ile kurduklarindan sdz edilmistir. Ote
yandan, interneti daha ¢ok kendi baslarina vakit gecirebilecekleri bir alan olarak
gordiikleri seklinde acgiklanmustir (Tolstikova, Ignatjeva, Kondratenko ve Pletnev,
2021, s.7).

X kusagi hakkinda yas araligi ile ilgili yapilan aragtirmalarda 36-46 yas araligi
bi¢iminde agiklandig1 goriilmektedir. X kusaginin genellikle biiyiiklerinden 6grendigi
sekliyle sirketin kurallarin1 ve diizenlemelerini takip eden bir kusak oldugu dile
getirilmistir. Bu kusagin ig-yasam dengesini siirdiirmeye olduk¢a onem verdigi
belirtilmistir. Bu aile, yasam ve is arasindaki dengenin sabit bir sekilde devam
etmesine olduk¢a 6nem verdiklerine deginilmistir. Dolayisiyla, hafta sonu ¢aligmak
istemedikleri ve bos zamanlarini daha ¢ok aile ve arkadaslari ile gecirmek istedikleri
ifade edilmektedir. Diger taraftan, hayatlarmi etkileyen bir sorunla karsilagmalari
durumunda ise taleplerini dile getirdiklerinden bahsedilmektedir (Hernandez, Lopez,
Mateos ve Jimenez, 2019, s. 3).

Y kusaginin ise cogunlukla kendisinin gelisimi i¢in firsat sunulmasi noktasinda
motive olduklar1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, “is-yasam dengesi “ne odaklanirken hem
Ozgirliige hem de seffafliga 6nem vermislerdir. Calisanlarin kusaklar1 arasinda
ihtiyaglarin ve beklentilerin farklilik gdsterdigi dile getirilse bile bazi aragtirmalarda
motivasyon agisindan kusaklarda bir degisimin olmadig dile getirilmistir. Kusaklarin,
gecmisten glinlimiize benzer degerlerinin oldugundan ve yoneticilerin de ¢alisanlardan
aradiklar1 seyin ayni oldugunu distinmeleri seklinde agiklanmistir. (Grigoriou,
Mahmoud, Fuxman, Mohr ve Reisel, 2021, 5.3)

Deloitte Global tarafindan yapilan bir arastirmada, Z ve Y kusaklarinin
giinlimiizde yagsanan krizlere karsi olarak degisim arzularinin ne yonde olduguna
yonelik olarak c¢esitli bulgular1 dile getirdigi goriilmiistiir. Yapilan bu arastirmaya ise
Y kusagindan 200 kisinin, Z kusagindan ise 300 kisinin Tiirkiye’den katilim sagladig:
belirtilmistir. Arastirmada, is ile 6zel yasamin dengesinin gerceklestirilebilmesi
noktasinda, Y kusaginin mental saglikla ilgili egitimler ile birlikte destekleyici olan
liderleri tesvik etmeye Oncelik vermis olduklar1 gériilmiistiir. Bunun nedeninin ise Z
kusagina kiyasla is yasaminda daha uzun bir siire gecirmis olan bu grubun is
deneyimlerinde yasamis olduklar1 psikolojik miicadeleler seklinde agiklanabilecegi
belirtilmistir. Is yerinde psikolojik bir sekilde yipranmus olan bireylerin, yasadiklari bu

durumun, 6zel hayatlarina da yansidigina deginilmistir. Aym sekilde, Y kusagindaki
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gencglerin %34’ iiniin, Z kusagindaki genclerin de %29’unun endiseli ve stresli
olduklar1 ya da yasamis olduklar1 bu mental saglik ile ilgili hususlarda direkt bir
sekilde yoneticilerine belirtme noktasinda, kendilerini rahat hissetmediklerini ifade
ettikleri agiklanmistir. Bu yonden, Z kusagindaki bireylerin %45’ inin, Y kusagindaki
bireylerin ise %41’ inin endise ile stres nedeniyle islerine ara vermek durumunda
kaldiklar1 ifade edilmistir (HBR, 2022)

Yukarida, yoneticilerin yaklagimlarinin nasil olmasi gerektigi ile ilgili bir sonuca
ulasildi. Bu hususa ilaveten, katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda kusaklardaki
cesitlilikle ilgili diistincelerini dile getirdiler. Yapilan goriismeler neticesinde, cevaplar
degerlendirildiginde, katilimcilarin yarisindan ¢ogu kusaklar arasindaki davranis
degisikligi ile ilgili diistincelerini dile getirdi. Bu durum ile ilgili olarak ise genel olarak
geng kusaklarin mutluluga 6nem verdikleri, karar degistirme konusunda daha cesaretli
olduklar1 ve dijitallesmeye yas1 ileri olanlara gore daha kolay adapte olduklarini dile
getirdiler. Diger katilimcilardan farkli olarak 4.katilimer ile yaptigim goriismede ise
“Ustler astlar1, astlar Ustleri kabul edemiyor, catisma ¢ikiyor. Egitim sart. Ornegin,
iletisim catismasi yasaniyor. Kimse kimseyi anlamiyor. Ornegin, bankada uzun sire
gecirenlerin yipranma payi, daha yliksek. Bu yipranmaya bir ¢6zim bulmas: lazim.
Uzak bir iletisim var, egitim dengesizligi de var. Kariyer bast ve sonu olarak egitim
stiresinin ¢ok uzun oldugunu diisiinliyorum. Avantaj ise deneyim agisindan gerekli”
seklinde bir ifadede bulundu. Kusaklara gore ise alimlarla ilgili, 5. katilimct ise
“Genglerin ise almmasinin daha avantajli olacagimi disliniiyorum ¢iinkii yas
ilerledik¢e calisma pozisyonu ile ilgili sikintilar olabilir. Bu kadin ve erkek i¢in de
ayni. Genel olarak bazi sektorlerde evli misin bekar misin diye sorulabiliyor” seklinde
diisuncelerini dile getirdi. 7. katilimer ile yaptigim sorgulamada ise 5. katilimcinin
soylediklerine ek olarak diistincelerini, “Yas1 ileri olan kadinlar daha ¢ok etkilenmistir.
Zaman gegtikce kadinin is yagsamindaki rolii daha fazla artiyor. Kariyerlerinin baginda
olanlarin avantajlari, kadinlarin daha fazla sektorde var olmasi ve daha aktif olmasi.
Yeni baslayanlarin dezavantaji ise her gecen giin baski ve yilikle daha fazla
karsilasiyorlar. Kusaklarin sektdrle ilgili oldugunu diisiiniiyorum. Ozel ve devlet
bankalarina gore genclerin beklentisi degisiyor. Ornegin, devlete ait bankada is
garantisi oldugu i¢in daha fazla kalmak isteyebiliyorsun.” seklinde dile getirdi. Sonug
olarak, Kusaklarda davranis degisikliklerinin oldugunu belirttiler.

Tema 11:Gengler ile yasi ileri olanlarin motivasyonu ve nedenleri
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Gengler ile yast ileri olanlarin motivasyonu ile ilgili baglikta ise X kusaginin Y
kusagina gore i¢ motivasyona daha ¢ok Onem verdiginden bahsedilmektedir.
Dolayisiyla, Y kusagindaki calisanlarin daha ¢ok dis motivasyon ile motive olduklari
gorilmektedir. Ornegin Y kusaginin 6deme ve faydalar ile ilgili dissal motivasyon
faktorlerinin, bagka bir firmada daha iyi saglandigin1 gordiigiinde, islerini birakma
ihtimalinin X kusagina gore daha fazla oldugu sonucuna ulagilmaktadir (Mahmoud vd.
, 2021,5.4).

Diger yandan, Z kusaginin ise teknolojik anlamda gelismis bir nesil oldugundan
s0z edilmistir. Bu ¢ergevede, sosyal medyanin, Z kusaginin hayatinin bir pargasi haline
geldigi goriilmektedir. Buna ilaveten, Z kusagmin, Y kusagina gore para ile daha az
motive olduguna deginilmektedir. Bu kapsamda, Z kusaginin daha girisimci
oldugundan ve hosgoriiye 6nem verdiklerinden bahsedilmektedir. Bu yonde, is ile
beklentileri konusunda daha gergeke¢i bir yaklasim sergiledikleri belirtilmektedir.
Diger yandan, Z kusaginin anlik fikirli ve sabrinin daha az oldugu dile getirilmektedir.
Hirslarinin ise diger nesillere gére daha az oldugundan soz edilmektedir. Diger
taraftan, teknolojiye bagimliliklar1 yiiksek oldugu igin dikkatlerinin ¢ok daha az
oldugu agiklanmistir. Dolayisiyla, daha ¢ok kendi kendilerini yonetmeyi seven,
bireyci, talepkar ve materyalist olduklar1 seklinde agiklamalar yapilmistir (Gaidhani,
Sharma ve Arora, 2019, s. 4).

Yukarida, kusaklarin beklentilerinin farkli oldugundan ve dijitallesmeye olan
uyumun farkli oldugu neticesine ulasilmistir. Bir de gengler ve yasi ileri olanlarin
motivasyonu bashigi altinda, katilimcilarin, is yerlerindeki beklentilerin neler oldugu
ile ilgili bir sorgulama yapilmistir. Bu kapsamda, yaptigim goriismede, yanitlar
incelendiginde ise katilimcilarin neredeyse tamami kusaklarin kariyer beklentilerinin
farkli oldugunu ifade etmistir. Buna yonelik olarak da yaptiklar: ¢esitli gézlemleri
aktarmiglardir. Genel olarak genglerin ve yasi ileri olanlarin beklentilerinin farkl
oldugundan bahsetmislerdir. Gengler i¢in motivasyonun is yerindeki tatmin, Ucret,
0zgurlik ve yeni alternatif arayislarina 6nem verdikleri bigciminde dile getirilirken,
yasi ileri olanlarda ise motivasyon konusunda beklentilerinin ¢ogunlukla isine baglh
kalmak, anlayis gormek, bulunduklari konumlarina devam etmek ve konfor alanlarinin
disina ¢ikmayi istemedikleri seklinde diisiincelerini dile getirmislerdir. Diger yandan,
sadece 4. katilimer ¢alisanlarin kalifiyesine dnem vererek fikirlerini, “Gengler daha
analitik, hizli, ¢ozlcl, daha egitimli, degisime agik, daha kolay 6greniyorlar. Ama yasi

ileri olanlarda bu sire¢ daha uzun siiriyor. Ise alimda zamaninda ¢ok dikkat
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etmemisler. Kalifiye eleman g¢alistirmanin gerekli oldugunu diisiiniiyorum. Belirli
Kriterleri olmali. Bunlar konusunda daha 6nceden ¢alisma yapilsaydi, daha iyi sonuclar
alinirdi ama suanda uygulaniyor. Ne kadar geng o kadar iyi bence.” seklinde ifade etti.

Sonug olarak, kusaklarin beklentilerinin ve dijitallesmeye adapte olmalarinin
farkli oldugundan bahsedildi.
Tema 12: 50 yas iistii calisanlar, organizasyon ve beklentiler

50 yas iistii calisanlar ile ilgili yapilan bir aragtirmayi ele alirsak, Amerikalilarda
50 yas st grubun g¢ogunun dijital becerileri saglamak agisindan zorluklarla
karsilastiklar1 belirtilmistir. Bu ise becerilerin esit bir sekilde sunulmamasi ve Ingilizce
yeterliliginde eksiklik, egitimin sinirli olmasi1 ve yoksulluk bigiminde agiklanmustir.
Bu cercevede, birgok politikanin, dijital becerilerde olusan farkliliklar1 g6z dninde
bulundurmasinin ve bu sorunlarin ¢éziimii konusunda diisiiniilmesinin gerekliligine
vurgu yapilmistir. Bir diger yonden, dijital beceri skorlarina bakildiginda, yas ileri
olan Amerikalilarda bu skor ortalama olarak 257 iken, daha gen¢ olan Amerikalilarda
ise bu skorun ortalama olarak 280 oldugu neticelenmistir. Bu 23 puanlik bosluk web
uygulamalarinda ya da sayfalarinda gezinerek bir gorevi gergeklestirebilen bir birey
ile bu gorevi yapamayan birey arasindaki farkin neredeyse yarisina esit oldugu
biciminde ifade edilmistir. Bir baska yonden baktigimizda ise, dijital becerilerin yasi
ileri olanlara sunulmasina ragmen, internete erisim konusunda bazi sikintilarla
karsilastiklarina deginilmistir. Cesitli 6n yargilarin da yasi ileri olanlarin istihdamini
engelledigi distinilmistiir (Hecker, Spaulding ve Kuehn, 2021, s.2). Cogunlukla
sirketlerde isverenlerin yasi ileri olan ¢alisanlar ile ilgili diisiincesinin teknoloji
konusundaki becerilerinin eksik oldugu seklinde bir 6n yarginin olustugu gorilmiistiir.
Dolayisiyla da ayrimcr kararlar verdikleri gorilmiistir. Bu duruma ilaveten,
igsverenler, yasi ileri olan calisanlari terfi ettirmekten ve ise almaktan ¢ekinmislerdir.
Boyle bir ortamda, yasi ileri olan ¢alisanlar da kendilerinin dijital beceriyi kazanmak
hususunda zorluk yasayacaklarini diistintip bu durumu igsellestirmektedirler. Yasi ileri
olanlarin da isgiicii hizmet ve programlarimin tasarlanirken diislinilmesinin bu
cergcevede degerli olacaginin alti ¢izilmistir. (Hecker, Spaulding ve Kuehn, 2021, s.6).
Yasi ileri olan kisilere, bu dogrultuda, yiiz ylize bir sekilde bireysel olarak yardim
edilmesi tavsiye edilmektedir. Egitmenlerin de yas1 ileri olan bireylerin ihtiyaglarini
anlamasi ile beraber, bu egitimi alan kisilerin de kendilerine giivenlerinin olacagini ve
katilimlarinin daha fazla olmasinin beklenecegi tahmin edilmektedir (Hecker,
Spaulding ve Kuehn, 2021, s.18).
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Yukarida, kusaklarin beklentilerindeki ve dijitallesmedeki farkliliklardan
bahsedildi. Bir de 50 yas iistii ¢alisanlar basliginin altinda, bu ¢alisanlarin deneyim ve
tecriibelerinden nasil yararlandiklar1 ve ne tarz yontemlerin onlarin beklentilerini
karsiladig ile ilgili sorgulamalar yapilmistir. Bahsi gecenlere ilaveten, cevaplar
incelendiginde, katilimcilarin yarisindan ¢ogu, 50 yas ve Tlzerinin bilgi ve
tecribesinden yararlanilmasinin faydali sonuglar1 ortaya ¢ikardigimi diisiinmiiglerdir.
Bankacilik deneyimlerinin daha fazla olmasi ve dolayisiyla bu bilgi ve becerilerin
diger calisanlara yol gostermesi bakimindan faydali olacagina inanmislardir. Buna
yonelik ¢0zum ile ilgili olarak ise ise yeni baslayanlar ve deneyimliler arasindaki
anlagmazliklarin giderilmesi ve iletisimin saglanmasi i¢in ¢esitli buddy programlarinin
uygulanmasinin, bu dogrultuda cesitli egitimlerin diizenlenmesinin ve hedeflerin daha
az tutulmasinin yararli olacagini belirtmislerdir. Bir diger yonden, 1. 4. ve 7.
katilimcilar ile yaptigim goriisme sirasinda ise c¢ogunlukla yasi ileri olanlarin
teknolojiye daha yavas adapte olduklarini belirtmislerdir. Buna ilaveten, genglerin ise
alimmasinin bankacilik sektoriiniin degisen yapisindan dolayr daha avantajh
oldugundan bahsetmislerdir.

Sonug olarak, 50 yas {istiiniin deneyimi ve bilgisinden yararlanilmasinin
avantajli oldugunu diistinmiislerdir.

Tema 13: Sosyo-Kkiiltiirel acidan kadin ¢alisanlarin istihdanmm

“Cam tavan”da, ailelerden gelen basmakalip davraniglarin, bilingsiz bir sekilde
ya da bilingli bir sekilde ailedeki diger bireyleri de etkiledigi diistiniilmiistiir. Bu
donemde o6rnegin Hint toplumu “evde kadin” seklinde gelenegini devamli olarak
stirdiirmiistiir. Calismak istemelerine ragmen ailelerine bakmak ile ilgili rolln
kadinlara ait oldugunun disiiniilmesi ile birlikte calisma hayatindan da geri
kalmiglardir. Bir diger yonden, toplum tarafindan da kadinin emegine oldukga az deger
verilmistir (Sardana ve Sharma, 2021, s.4).

Yukarida, 50 yas dstiinlin tecriibeleri ve bilgisinden yararlanmanin faydal
oldugu sonucuna varildi. Bu hususa ilaveten, sosyo-kiiltiirel agidan kadinlar basghiginin
altinda, kadinlarin c¢alismamasinin istenmesi durumunda bunun istihdama etkisi,
nedenleri ve nasil ¢ozilebilecegi ile ilgili bir sorgulama yapildi. Cevaplar
incelendiginde, katilimecilarin yarisindan ¢ogu, genellikle béyle bir durumun
olmasinin bankacilik sektorii acisindan olumsuz sonuglara neden olabilecegini
diistinmiislerdir. Bu hususa ¢0zum olarak ise bankada daha ¢ok kadin ¢alisan istihdam

edilmesi seklinde ifade etmislerdir. Diger taraftan, genel olarak bankacilik sektoriinde
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bu tarz bir sorunla karsilasmadiklarini dile getirmislerdir. Bankacilik sektoriinde
kadinlarin iletisim agisindan daha yetenekli oldugu diisliniilmesi sebebiyle
isttihdamlarinin erkeklere gore daha fazla oldugundan bahsetmislerdir. Kadinlarin
istihdaminin artmasi ise genel anlamda erk yapinin Oniine gegilmesi noktasinda
olduk¢a Onemli oldugunu diisiindiiklerini dile getirmislerdir. Diger yandan, 7.
katilimer ile yaptigim goriismede diislincelerini : “Bankacilik sektdriinde kadinlar ise
alimda sosyo-Kkiiltiirel agidan etkileniyor. Cocuk bakimi vs. gibi ya da ¢ocugu varsa
daha az ise almay: diislinliyorlar. Ya da ise alimda evli misin, ¢ocuk diisiiniiyor musun
gibi sorular soruyorlar. Bunun 6niine gegmek i¢in kadin istihdaminin zorunlu olarak
arttirllmasi gerekiyor. Su kadar kadin bu kadar erkek calisan gibi. Kadin ¢alisanlarinin
fazla olmasi sirket agisindan iyi bir imaj birakir” seklinde bir ifadede bulunmustur.
Ozellikle de 9. katilimci egitimin istihdamin artmasi noktasinda 6nemine vurgu
yaparak, ”Kadin ¢aligma hayatina aligkin ama ¢alismasi istenmiyorsa psikolojik agidan
zor olur ¢iinkii sosyal hayati pasiflesir, ekonomik giicli zayiflar. Dolayisiyla da bu
kadin1 psikolojik sorunlara iter. Bunun 6niine ge¢ebilmek icin egitim sart. Bakis agis1
ancak bununla degisiyor. Hayatin miisterek oldugunu kabul etmeleri gerekiyor. ”
seklinde diislincelerini dile getirmistir. Katilimci 8 ile yaptigim goriisme sirasinda ise,
diger katilimcilarin bahsettiklerinden farkli olarak, ”Kadimn bu isi yapamaz diye bir
ayrim yok. Hatta kadin calisanlar erkeklere gore daha fazla, ama ilerlemeleri azdir.”
seklinde diisiincelerini ifade etmistir.

Sonug olarak, sosyo-kiltirel bir sorun olmadigindan ama bakim roliiniin kadinin
istthdamini azalttigindan bahsetmislerdir.
Tema 14: Yoneticinin destegi ve calisanlarinin ilerlemesi

Diger bir baslik ise yoneticilerin ¢alisanlarin ilerlemesi konusundaki destegi
ile ilgili olmustur. Bu kapsamda, kadinlarla olan iletisimin becerilerinin
gelistirilmesinden bahsedilmektedir. Dolayisiyla, iletisimde 6nemli olan seylerin
neyin ne igin istenildigini bilmek, stratejiler gelistirmek ve kabul edilebilir
alternatiflerle diistinebilmek bi¢iminde agiklanmustir. Bdylelikle, sirket icindeki herkes
ile bir bag kurmanin bu noktada olduk¢a faydali oldugu dile getirilmistir. Sunulan
bagka alternatiflerin olmasinin bu anlamda oldukga etkili oldugundan bahsedilmistir.

Bu yonde, isverenleri tarafindan saglanan pozitif mod etrafinda, bireylerin
rekabetten ¢ok isbirligine yonelecekleri diistinilmiistiir. Bu kapsamda, isverenin hem
kendi duygularini farkina varabilmesinin hem de diger c¢alisanlarin duygularini

farkinda olmasinin bu anlamda etkili olduguna deginilmektedir (HBR, 2018).
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Yukarida, sosyo-kiiltiirel agidan, bankacilik sektoriinde genel olarak boyle bir
sorun ile karsilagsmadiklart sonucuna ulasilmisti. Bir de yOneticinin destegi ve
calisanlarin ilerlemesi konu basligi altina, isverenlerin sirketlerde kadinlarin gelisimini
saglayip saglamadigr hususuna yonelik bir sorgulama yapildi. Boylelikle, cevaplar
degerlendirildiginde ise, katilimcilarin yarisindan ¢ogu, yoneticilerden egitimlerle
ilgili destekleyici olmalarimi ve ¢alisanlarini iyi taniylp empati kurmalarini
beklediklerini dile getirmislerdir. Katilimc1 4 ile yaptigim goriismede ise diger
katilimcilardan farkli olarak, “Esit, her sekilde destekleniyor. En dnemli sey maddi,
manevi motivasyon ve huzurlu ortam olmali ¢linkii 2 giin evdeyim, 5 giin isteyim. Esit
sekilde gelistirmeye calisir” seklinde belirtti. Katilmer 8 ve 10 ise c¢ogunlukla
yoneticilerden adil davranmalarini, goriis ve diisiincelere agik olmalarini ve 6zel
hayatlar ile ilgili olarak bir sorun olup olmadiginin bilinmesinin olduk¢a kiymetli
oldugundan bahsetmislerdir. Ozellikle de katilimc1 9 ile yaptigim goriismede, diger
katilimcilardan farkli olarak, “Calisaninin yetkinligini, yoOnetici objektif olarak
gorebilmeli, beklentilerini ¢alisaninin karakterine gore ayarlamali, tecriibelerine gore
de onu dogru yere yonlendirmelidir.” seklinde diislincelerini dile getirmistir.

Sonug olarak, katilimcilar yoneticinin desteginin onlarin ilerlemesi i¢in epey
kiymetli bir faktor oldugundan bahsetmislerdir.

Tema 15: Bankacilik sektoriinde motivasyon

Bankacilik sektoriindeki motivasyon ile ilgili olarak yapilan bir arastirmadan
bahsedersek, genel olarak, isverenlerin ¢alisanlarin eylemlerinin nasil yapilmasi
konusunda onlar1 zorlamasi sonucunda c¢aliganlarin islerini isteyerek yapmadiklari dile
getirilmistir. Bu yonde bir ortamin, ¢alisanlarin 6zerkligini azalttigindan s6z
edilmistir. Neticede, digsal motivasyonda bir kaymanin meydana gelecegi ve i¢sel
motivasyonun da az olacagi seklinde yorumlanmustir (Mikkelsen, Jacobsen ve
Andersen, 2015, s.6). Kuruluslarda genel olarak ekonomik yardimlarin galisanlar
motive ettiginden ve bdylelikle de bu durumun performanslarina yansidigindan
bahsedilmektedir (Mikkelsen, Jacobsen ve Andersen, 2015, s.3).

Bir diger yonden bakildiginda, yalnizca digsal motivasyonun yeterli olmadigi
distintilmistiir. Calisanlarin bagliligini arttirabilme noktasinda ve 6zerkligini devam
ettirmek adina da motivasyonlarini saglamak i¢in igsel motivasyonun kiymetli oldugu
belirtilmistir. Dolayisiyla, igverenler calisanlarina daha yumusak davranacak eylemler

ile isteklerini dile getirdiginde, ¢alisanlarin da baglilik ihtiyacinin desteklenecegi one
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striilmiistiir. Bu perspektifte, ¢alisani ihtiyacina yonelik olarak tatmin etmenin ne
kadar kiymetli oldugu goriilmektedir (Mikkelsen, Jacobsen ve Andersen, 2015, s.5).
Bir diger digsal motivasyonda ise sosyal ve ¢evresel faktorlerin etkili olduguna
deginilmektedir. Ornegin, beklenen degerlendirmeler, rekabet, zaman sinirlari,
beklenen ddiiller, dis kontrol ve goreve katilim seklinde ifade edilmektedir. Hedefler
ile ilgili olarak ise bazi hedeflerin igsellestirilebileceginden sz edilmektedir.
Calisanlarin bu gibi durumlarda hedeflerin disaridan geldigini hissetmedikleri i¢in
calisanin benlik duygusunu ortaya ¢ikardigi dile getirilmektedir. Diger taraftan, bazi
aragtirmalarda, bu motivatorlerin dissal oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte,
yapilan gorevlerin bir ara¢ olarak kuruldugu ve galisanlara gorevin kendisi ile ilgili
olan deneyimin zevkinin sunulmadig goriilmektedir. Yapilan diger bir arastirmada ise
takim kurma ya da grup calismasi gibi durumlarda, isbirliginin olmasinin ilgi ve
sevgiyi de beraberinde getirecegi diisiiniilmektedir. Bu sebepten dolayi, motivasyonu
etkiledigi kadar calisanlarin performansi i¢in katkisinin da oldukca fazla oldugu
vurgulanmaktadir. Tarih incelendiginde de bu durumun birgcok ressam ve bilim
insaninda goriildiigi belirtilmektedir. Klbist ressamlar Georges Braque ve Pablo
Picasso ya da bilim insanlar1 olan Albert Einstein ve Niels Bohr 6rnek olarak
gosterilmistir. Bu hususa ilaveten, i¢sel motivasyonun temel olan glvenlik ve
ekonomik ihtiyaclarin karsilanmasi noktasinda ortaya ¢iktigindan s6z edilmektedir. Bu
durum da i¢sel motivasyonun ortaya ¢ikmasinin gilivenlik ile ilgili aglarin var olmasi
durumunda gergeklesebilecegi neticesine ulasilmaktadir (Palhano, 2014, s.2-3).
Yukarida, yoneticilerin desteginin calisanlar agisindan olduk¢a 6nemli oldugu
sonucuna varildi. Bir de bankacilik sektoriinde motivasyon basligi altinda galisanlarin
motivasyonunun nasil saglanacagi konusunda sorgulamalar yapildi. Bu dogrultuda,
katilimcilardan gelen cevaplar degerlendirildiginde, katilimeilarin yarisindan ¢ogu,
yonetici ile agik bir iletisim, hedeflerin az olmasi ve izinlerin arttirilmasi seklinde bir
ifadede bulunmuslardir. Bir diger yonden, katilimci 4, 5 ve 6 ile yaptigim goriisme
neticesinde oncelikle maddi motivasyonun 6nemli oldugunu diistindiiklerini dile
getirmiglerdir. Bu cercevede, hedeflere yonelik pirim almak, maas ve zamlarin
arttirllmasi ve ikramiyeler verilmesinin motivasyonlarint saglama konusunda etkili
oldugundan bahsetmislerdir. Manevi motivasyon agisindan ise yOneticinin ¢alisma
cevresinin pozitif olmasi, aidiyet hissi ve g¢alisanini anlamasinin degerli oldugunu

diistindiiklerini ifade etmislerdir.
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Sonug olarak, yoneticilerin desteginin ¢aliganlarin motivasyonunu sagladig: dile
getirilmistir.

Tema 16: Ulasilmasi zor olan amaclar ve yoneticilerin yaklasim

Ulasilmasi zor olan hedefler bashigi ile ilgili yapilan bir arastirmayi dile
getirirsek, hedefin zorlu olmasi durumunda ¢alisanin hedefe daha bagli oldugu dile
getirilmektedir. Bu husus ise zor bir hedefe ulasmanin ¢aba gerektirmesi olarak
yorumlanmaktadir. Bir diger yonden, hedefin ancak c¢alisan i¢in 6nemli bir sonucu
meydana getirmesi noktasinda ulasilabilir olduguna inanilmistir. Buna ilaveten,
calisganin hedefini herkese acik bir duruma getirmesinin de baglhiligin artmasini
saglayacagi belirtilmektedir. Boylelikle, ¢alisanin hedefe erigebilmek i¢in ¢abalamasi
neticesinde, hem g¢alisanin kendi géziinde hem de digerlerinin goziinde biitiinligiiniin
artmasinin saglanacagi disiiniilmiistiir. Gorevlerin ¢alisan i¢in karmasik olmasi
durumunda ise yiiksek hedef belirlemenin olumsuz bir hal alacagindan soz
edilmektedir. Egitimin de bu baglamda, agik bir ¢oziim oldugu diisiiniilmektedir.
Hedefin de sonu¢ odakli olmasi yerine 6grenmeye 6nem verilmesinin daha etkili
oldugundan bahsedilmektedir. Alt hedefler belirlemenin ise bir baska ¢oziim
olabileceginden bahsedilmistir (Latham, 2004, s.2).

Katilimer 1, 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9 ve 10 genel olarak, iletisimin iki taraf i¢in de
strdirtlmesinin, karar alimda ortakligin, yoneticinin desteginin, hediyeler ve kiglk
capli geziler gibi tatmin edici seylerin 6nemine deginmislerdir. Boylece, zor amach
hedeflerde motivasyonun saglanacagi bir ortamin olusmasindan bahsetmislerdir.
Katilimcr 6 ise digerlerinden farkli olarak hedefler ile ilgili diisiincelerini su sekilde
dile getirdi: “Bizde ulasilmasi zor hedef yok. Hedefler belirli oldugu igin ulagacagimiz
yer belli, ona gore performans sergiliyoruz. Ornegin, senin ¢alisma saatinden kaynakli.
Sen su géreve de uygunsun diyebilir yonetici.”

Sonu¢ olarak, katilimcilar, iletisimin ve yoneticinin desteginin 6nemli
oldugundan bahsetmislerdir.

Tema 17: Takdir etmek ve davramislarin tekrarlanmasi

Takdir etmek ve bu dogrultuda da davranislarin tekrarlanmasi ile ilgili olan
baslikta, yapilan bir arastirmada, takdirin isteyerek ya da bilerek yapilan bir sey
oldugundan bahsedilmektedir. Ornegin, bir ¢alisanin ¢abalar1 goriildiigiinde bilingli
olarak o calisan takdir edilerek ¢abalarinin farkina varilmasi saglanmistir. (Abdullah,

Hashim, Shonubi ve Hamid, 2016, s.4).
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Calisanin davraniginin 6diillendirilmesinin, o davranigini yeniden sergilemesine
neden oldugu aciklanmistir (Ozdemir ve Ozer, 2018,s.5).

Yukarida, iletisimin saglanmasinin her iki taraf icin de olduk¢a 6nemli oldugunu
ifade ettiler. Bir de takdir bashiginin altina, motivasyonlarinin nasil saglanacagi ve
davraniglarini tekrarlama noktasinda nasil bir etkisinin olacagi ile ilgili bir sorgulama
yapildi. Bu dogrultuda, cevaplar degerlendirildiginde, katilimecilarin yarisindan ¢ogu,
takdirin 6nemli oldugunu ve takdir edildiklerinde kendilerini degerli hissettiklerini
ifade etmislerdir. Bu yonde, takdiri hem kendileri ile 6zdeslestirerek hem de takdir
gordiikleri davranig1 tekrarlamak noktasinda istekli olduklarini dile getirdiler.
Katilimci 1 ile yaptigim sorgulamada ise diisiincelerini, “Takdir dnemli. S6zIu olarak
evet. Bir de primle bunu desteklemek gerekir. Boylelikle daha motive bir sekilde
calisiim. Ornegin, hedef tuttururken” seklinde ifade etti. Katilimer 3 ile yaptigim
goriismede ise takdirin kisiden kisiye degisiklik gosterdigini diisiindiigiind, “Olumlu
etkisi olur. Takdir edilince ¢alismaya daha hevesli olursun, ise daha mutlu gelirsin.
Ozellikle de is basarisinda takdir edilmek énemli. Maddiyata ve maneviyata gore bu
takdir kisiden kisiye degisir. Kimi maddi olarak kimi manevi olarak takdir almak ister.
” seklinde dile getirdi. Katilimci 4 ise gorlisme sirasinda diistincelerini, “Takdir etkiler
ama ilk maddi takdirler. Ornegin, Z kusaginin daha ¢ok maddi talepleri oluyor. Yani
daha duygusal tatminle motive olabilecek bir kusak degil ¢linkii yasam sartlar1 bunu
gerektiriyor. Gengler daha iyi is bulduklarinda isi birakiyor.” seklinde belirtti.
Katilimc1 9 ise ¢abanin 6nemine deginerek diisiincelerini, “Takdir edilmek motive
eder. Ornegin, hedefimiz var ama diyelim ki hedefe ulasamadik. Buna ragmen ydnetici
cabamizi takdir ederse, bu ise daha ¢ok sarilmamizi saglar. “seklinde ifade etti.
Katilimer 10 ile yaptigim sorgulamada ise takdir baslig1 altinda ¢abadan bahsederek
diistincelerini, ” Olumlu etkisi olur. Coziilmesi zor bir isi, yapilamayan bir isi
yaptiysam islerimi zamaninda ve eksiksiz yaptiysam takdir edilmek hosuma gidiyor”
, seklinde dile getirdi.

Sonug olarak, katilimcilar, takdir edilmelerinin davranislarini tekrarlamada etkili
oldugundan bahsetti.

Tema 18: Oduller ve motivasyona etkisi

Diger bir baslik olan ddiiller ve bunlarin motivasyona etkisini incelersek, yapilan
arastirmalar, paranin oncelikli 6diil oldugunu dile getirmektedir. Bunun nedeni ise
parasi karsilanmayan bir ¢alisanin ise gelmek istemeyecegi biciminde agiklanmistir.

Bir diger yonden, yliksek performans sergilendiginde yalnizca para ile calisanin
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motive edilmesinin yeterli olmadig: belirtilmistir. Ornegin, davranis degisikligi, karar
vermeye katilim saglama ve organizasyon boyutunda gelisimi saglamak adina yapilan
tesviklerin kiymetli olduguna deginilmistir (Deci, Ryan ve Olafsen, s.3-4).

Yukarida, takdir edilmenin ¢alisanlart motive ettigi sonucuna varildi. Bir de,
odiiller basligi altinda katilimcilarla yaptigim goriismeler sonucunda diisiincelerini
dile getirdiler. Bu baglamda, yanitlar incelendiginde ise katilimcilarin yarisi, hedefe
yonelik olarak ¢alisildiginda maddi destek, pirim, olumlu performans degerlendirmesi,
iist unvana yiikselme ve dogum giiniinde verilen izinlerin oldukga faydali olacagini
diistindiiklerini ifade ettiler. Bir diger yonden, katilimci 2 ve 8 ile yaptigim
sorgulamada ise diger katilimcilarin soylediklerine ek olarak ilerleme konusunun
onemli oldugundan bahsetmislerdir. Bu anlamda, katilimcilar, islerinde ilerleyecegini
bilmenin, unvan almanin ve kendilerine terfi verilmesinin motivasyonlarini saglamak
konusunda etkili oldugunu dile getirmislerdir. Ozellikle de katilimer 1 ile yaptigim
goriisme sirasinda, diger katilimcilardan daha detayli olarak odiller ile ilgili
diisiincelerini, “Hem i¢sel hem de digsal 6diil beklerim. Ornegin, dogum giinii izninin
iznimden diismesini istemem. Ayri olarak verilmesi beni motive eder. ” seklinde dile
getirdi. Katilimc1 5 ile yaptigim sorgulamada ise, ”Motivasyonum diisiik oldugunda
yogun bir ortamda ya da ailevi durumdaki sorunlarimda anlayishi ve motive edici
olmalarini beklerim. Hediye ¢eki bu anlamda beni mutlu eder.” seklinde bir ifadede
bulundu. Katilimci1 9 ise yaptigim goriisme esnasinda motivasyonun kigiye dzel olacak
sekilde oldugunu belirterek diislincelerini, ‘“Zamanimizin ¢ogunu is yerinde
geciriyoruz. Bu emegin karsiligini almak bosa zaman gecirmedigimizle ilgili alg
yaratir. Kisiye gére motive degisir. Kimisi seyahat, kimisi hediye ile motive olur. Yani
kendi ilgi alanina gore olmali.”

Sonug olarak, katilimcilar, hedefe yonelik pirim, terfi ve unvan verilmesinin
motivasyonu sagladigindan bahsettiler.

Tema 19: Bilgi ve yeteneklerin motivasyona ve performansa etkisi

Bilgi ve yeteneklerin performansi ve motivasyonu nasil etkiledigine deginirsek,
cogu arastirmada, bilgi paylagimi bakimindan sosyal dayanismanin dikkate alindig:
gorilmektedir. Diger yonden, bilgi paylasimi ile ilgili olarak ag 6zellikleri konusunda
farkli calismalara rastlanmistir. Farkli bilgisi olan calisanlarla etkilesim degerli
goriilmiistiir. Caliganlarin bilgileri aktarabilme ve anlayabilme firsatina sahip
olacagina inanilmaktadir. Bilgi paylasimina olan katilim, firsati ve motivasyonu

getirdikge calisanlarin yetenekleri de buna gore degisiklik gosterebilmektedir. Var
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olan bilgiyi ne kadar ¢esitli ¢alisan kullanirsa o kadar bilgi paylagiminin gerceklesmis
oldugu belirtilmektedir. Bilgi paylasimi olmadan ise var olan firsatlara erisilmesinin
ve motivasyonun saglanmasinin ¢ok zor oldugu goriilmektedir. Calisanlara firsatlar
tizerinden hareket edebilme sansi sunulmadiginda, bilgi paylasim seviyesinin de
oldukga diisiik olacagi tahmin edilmektedir (Reinholt, Pedersen ve Foss, 2011, s.5).

Yukarida, katilimcilarin performanslarina gore 6diil almayi istedikleri neticesine
ulasildi. Bir de, bilgi ve yetenek bashigi altina kadinlara yeterince bu bilgi ve
becerilerinin saglanmamasi1 durumunda motivasyonlarina nasil etki edebilecegi ve esit
bir sekilde ddiillerden yararlanmalarinin motivasyonlaria nasil bir etkisinin olacagi
ile ilgili bir sorgulama yapildi. Bu hususa dair cevaplar degerlendirildiginde, katilime1
1, 2, 4 ve 6 ile yaptifim sorgulamada, bilgi ve yeteneklerin iyi bir sekilde
degerlendirilmesinin 6nemli oldugunu diistinmiislerdir. Bu noktada da egitimin
paymin olduk¢a kiymetli oldugunu belirtmislerdir. Diger yandan, katilimci 3 ile
yaptigim gorismede egitimden ¢ok aslinda deneyimin daha degerli olduguna
deginerek, “Motivasyonlarini olumsuz etkiler, ¢alismak istemez. Diger personellere
gore basarisi yiiksekse, farkli pirim skalasina dahil edilirse basarisinin farkindaliginin
artmasi ile daha motive eder. Egitimden ¢ok bankacilikta deneyim onemlidir.
Ogrenmeye acik olursa yetenegi de gelisir. Kurum igi egitim seviyesi yetenegi
gelistirmek igin artmali. ” seklinde bir yorumda bulunmustur. Katilimer 7, 8 ve 9 ile
yaptigim goriisme sirasinda ise bilgi ve yetenegin kiyaslamanin dniine gecemeyecegini
diistinmiislerdir. Birinin ¢alismasinin digerine gore fazla olmasi durumunda baska bir
calisanla aymi odiilii almak istememislerdir. Dolayisiyla da yeteneklere katkida
bulunulmamas1 durumunda motivasyonlarinda da bir kayip olacagin diigiinmiislerdir.
Diger yandan, katilimer 5 ve 10 ile yaptigim sorgulamada, motivasyonun esit bir
sekilde saglanmasinin degerli oldugunu dile getirmislerdir. Bunun nedenini ise
herkesin yetenegi ve bilgisinin degiskenlik gostermesi ve dolayisiyla da motivasyonun
da kisiden kisiye degismesi olarak dile getirdiler.

Sonu¢ olarak, katilimcilar, bilgi ve yetenegin esit olarak saglanmasinin

kiyaslamay1 dnlemeyecegini dile getirdiler.
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BOLUM 7

7. SONUC

7.1 Sonug¢ ve Tartisma

Saha ¢alismasindan elde edilen veriler, derinlemesine analiz ile incelenmis ve
bu cercevede, bankacilik sektoriinde “cam tavan” algisi ile bilgiler katilimcilara yiiz
yiize 19 tane ucu agik sorular sorularak toplanilmistir. Konular ¢esitli basliklar halinde
irdelenerek, literatirden bilgiler de eklenerek, derinlemesine analizin getirdigi
kapsaml1 bir neticeye ulasilmistir. Buna ilaveten, Istanbul’un gesitli ilgelerinde hem
0zel hem de devlet bankalarinda goriismeler gergeklestirildigine deginilmistir. Bu
baglamda, katilimcilarin genel olarak “is ve aile dengesi” ile ilgili ¢esitli problemler
yasadiklar1 neticesine ulasilmistir. Bu yonde, ev ve is ile ilgili catismanin ilk sebebinin
eslerin Dbirbirleri ile esit is bOlimii yapmamasindan kaynaklandigi sonucuna
varilmistir. Bir baska sebep ise is hayatinda isverenlerin cesitli Onyargilara sahip
oldugu seklinde dile getirilmistir. Kadina yoneltilen bu 6nyargilardan dolay1 bakim ile
izinlerin daha cok anneye verilmesi ve babanin isinde daha ¢ok ilerledigi, maas ve
terfide de erkeklere daha ¢ok firsatin tanindig1 belirtilmistir. Bu “is-ev” arasindaki
catismalar1 ve is yerindeki ayrimciliklart onlemek i¢in igsverenlere onemli gérevlerin
diistiigiinden bahsedilmistir. Isverenlerin bu duruma yénelik tedbirler almasi, egitimler
diizenlemesi ve sirketin tamaminin bu bilince sahip olmasini saglamasinin oldukca
kiymetli oldugu gOrilmiistiir. Giiniimiiz kosullarinda erkeklerin ve kadinlarin
caligmas1 ekonomik agidan ihtiyaglarim1 karsilayabilmek icin ve yasam kosullari
geregince Onemsenmistir. Yapilan goriismelerde, bankacilik sektoriinde kadinlarin
genel olarak subelerde daha yogun calistirilmas: bir bulgu olarak belirtilmistir. Bu
durum ise, iletisim becerileri bakimindan kadinlarin daha iyi oldugunun diistiniilmesi

olarak ifade edilmistir. Bu dogrultuda, katilimcilarin, kadinlarin bankacilik sektoriinde
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istihdamlarmin erkeklere gore daha fazla oldugundan bahsetmis olduklarini dile
getirdikleri goriilmiistiir. Diger yandan, daha {ist pozisyonlara yiikselirken karsilarina
engeller ¢iktigindan so6z ettikleri goriilmiistiir. Sorunlarin ise en ¢ok dogum izni ile
ilgili oldugunu dile getirdiklerine deginilmistir. Dogum izninin baz1 bankalarda
ucretsiz verilmesi ve geri dondiikleri zaman diger calisanlarin siiregten dolay1
normalde aldiklar1 zammi alamadiklari, pozisyonlarmin distigi ya da ise geri
dondiiklerinde daha az bir zam oraninin yapildigir gibi sonuglarla karsilagtiklarin
belirtmis olduklar1 ifade edilmistir. Dolayisiyla, {icretli iznin yalnizca anneye degil,
babaya da iznin esit bir bi¢imde verilmesinin gerekli olduguna deginilmistir.
Boylelikle, isverenlerin ¢alisanlart ise alirken kadinin anne olmasiin herhangi bir
zorluk olusturmayacagi bilincinde olmalarmin degerli oldugundan bahsedilmistir.
Katilimcilar bu konuda yoneticilerinin desteginin olduk¢a kiymetli oldugu seklinde
aciklamalarda bulunmuslardir. Buna ilaveten, ¢ogunlukla katilimcilar, yoneticilerin
kendilerine prim gibi odilleri esit bir sekilde verilmesinin motivasyonu
saglamayacagindan séz etmis olduklar1 belirtilmistir. Bu durumun nedenini ise
calisanlardan kimisi daha c¢ok calisip daha yiiksek bir performans gostererek hedefi
tutturmus olabilir, digeri ise daha az bir performans gostermis olabilir seklinde
katilimcilarin gesitli agiklamalarda bulunmus olduklart goriilmiistiir. Genel olarak da
bu sebeple motivasyonun kisiye 6zel oldugundan sdz edilmistir. Ik basta maddi olarak
motive olduklarini sonrasinda ise manevi olarak motive olduklari ifade edilmistir. Ek
olarak, katilimcilar mesai saatlerinin 6zellikle de Covid-19 siirecinde uzun olmasinin
ve kendilerinin ev ile ilgili rollerin kendilerine ait oldugunun diisiiniilmesi ile beraber
olduk¢a zorluk cektiklerini ve saatleri dengelerken iki isi de tam olarak
gergeklestiremediklerini ve bunun da dnemli bir stres faktorii haline geldigini dile
getirdiler. Bu hususun da motivasyonu olumsuz bir sekilde etkiledigi neticesine
ulasilmigtir. Bir diger husus olan kusaklar ile ilgili olarak yapilan goriismelerde
katilimcilarin, ise alimda genglerin daha c¢ok tercih edildigini dile getirdikleri
belirtilmistir. Bu durumu ise, genglerin teknolojiye adapte olmasmin daha kolay
olmast ve bankacilik sektoriindeki degisen yapiya daha kolay uyum saglamalar
seklinde dile getirdiklerine deginilmistir. Dolayisiyla, genclerin genel olarak
mutluluga 6nem verdiklerinden, iste mutsuz olduklarinda ise is degisikligi yapma
konusunda daha cesaretli olduklarindan soz edilirken, yasi daha ileri olanlarin ise bir
ise girdiklerinde bu ise tutunmay1 ve devam etmeyi istedikleri ve konfor alanlarinin

disina ¢ikmak istemedikleri seklinde katilimcilarin agiklamalarina yer verilmistir.
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Buna ilaveten, psikolojik siddet baslig1 altinda, calisanlarin genel olarak bankacilikta
hedef baskisinin azaltilmasini istedikleri neticesine ulasilmistir. Hedef baskisinin uzun
siirmesi halinde bunun mobbinge doniisebileceginden s6z etmis olduklar1 dile
getirilmistir. Katilimcilarin, mobbingi 6nlemek icin Ust yonetimin daha cok
denetlenmesi gerektigini belirttikleri goriilmektedir. Bununla birlikte, igse baglamadan
Once st yonetime psikolojik test uygulanmasi gibi Onerilerde bulunmus olduklari

gorilmustar.

7.2 Oneriler

Bu hazirlanan tezde, diger yapilan tezlerden farkli olarak, bankacilik sektord,
motivasyon konusu ile birlikte incelenmis ve derinlemesine analiz yontemi ile konu
daha detayli bir sekilde incelenmistir. Bu dogrultuda, literatiirdeki bosluk fark
edilerek, ¢oziimler iireten bir ¢alisma olup, feminist yaklasimlar1 da kapsamaktadir.
Bu hususa ek olarak, “cam tavana” yonelik olarak konularin ¢ok ¢esitli boyutlarda ele
alinmas1 olusturulacak olan ¢oztimler ile ilgili detayli bilgiyi vermesi bakimindan
yapilacak olan ilerideki ¢aligmalara yon gostermesi diistiniilmektedir. Katilimcilarin
gortsleri de literatiir galismasini destekler nitelikte oldugu i¢in bankacilik sektériine
kapsamli bir ¢oziim iiretmek agisindan literatiire 6nemli bilgiler kazandirilmistir.
Diger yapilacak olan caligmalarda akademi ve is diinyasina cam tavan ile ilgili olan
boslugu doldurmasi bakimindan 6nemli oldugu diisiiniilmistiir. Dolayisiyla, bu tezin,
hem sosyal yonden hem de ekonomik yonden, kadinlarin karsilastiklari cesitli
problemlere ¢oziim bulunmasiyla istihdamda kadinlarin sayisinin  artmasi ve
esitsizliklerin giderilmesini hedefleyen bir ¢alisma olmasi bakimindan literatiire katki

saglamasi hedeflenmistir.
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EKLER: GORUSMEDE SORULAN SORULAR

Arastirmanmin  Adi: Calisan Kadinlarin  Motivasyonlarinin  Cam Tavan
Sendromu Uzerinden incelenmesi: Bankacilik Sektdrii Ornegi

Arastirmanin Amaci: Kadin ¢alisanlarin cam tavan ile ilgili diisiincelerini
degerlendirebilmek i¢in ilk basta beyaz yakali kadin ¢alisanlarin demografik
oOzelliklerini belirlemektir. Sonrasinda ise kadin ¢alisanlara cam tavan ile ilgili ucu agik
sorular sorarak genel anlamda bankacilik sektoriinde ¢alisan kadinlarin bu konudaki
algilarinin nasil oldugunu belirlemek amaclanmakta olup g¢alismanin bir sonraki
kisminda ise ¢alisanlarin genel olarak motivasyonlarinin nasil iyilestirilecegi ile ilgili
ucu acik sorular sorulacaktir. Boylelikle cam tavan ile birlikte olusan engellere
coziimler lireterek gelecekteki ¢alismalara da katkida bulunmak amaglanmaktadir.

Bu calisma, Istk Universitesi’nin tezli calismast i¢in nitel bir arastirma yontemi
olup 10 katilimecr ile ylUz yilze gorisilerek c¢alisanlardan bilgi alinmasi
hedeflenmektedir. Bunu gerceklestirirken katilimcilarin isimleri ve firmanin adi gizli
tutulacaktir.

Cam tavan sendromu, kadinlarin igyerinde iist diizey pozisyona ulasirken
cinsiyetlerinden dolay1 karsilastiklari bazi ayrimciliklari ifade etmektedir. Bunlar,
kadinlarin 6niine konulan bariyerler olup is hayatinda kadinlar1 ¢esitli boyutlarda
etkilemektedir.

Cam Tavan Sendromuna Yonelik Sorular

1)Kadinlarin sirkette iist diizey pozisyona gelirken karsilastigi zorluklar neler
olabilir, bunun nedenleri neler olabilir?

2)Bankacilik sektoriinii diigiindiigiiniizde kadinlarin en yogun olarak galistig
departmanlar nelerdir? Kadinlarin farkli alanlarda g¢alistirilmasinin nedenleri neler

olabilir?
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3)Covid-19 doneminde ruhsal ya da fiziksel ne tiir saglik problemleri ¢ikmigtir?
Bu siirecte yasanan zorluklar1 bir 6rnekle agiklamaniz miimkiin miidiir? Bunlarin
iistesinden gelmek icin neler yapilmis olabilir?

4)isyerlerinde yasanan psikolojik siddet ile ilgili diisiinceniz nedir? Psikolojik
siddeti engellemek i¢in sirketler ne tarz yoOntemler gelistirebilir ya da sizin
uyguladiginiz yontemler var midir?

5) Isyerlerinde kadinlar ve erkekler emeklerinin karsiligimi esit bir sekilde aliyor
mudur? Esit degilse nedenleri neler olabilir? Nasil diizeltilebilir?

6)Tim calisanlar diisiindiigiiniizde yas1 ileri olan ve ¢ocugu olan calisanlar ise
alimda sirketinizde nasil degerlendirilmektedir? Bunun nedenleri neler olabilir?

7) Aile is ile ilgili sorumluluklarda kadinlarin en fazla karsilastiklar: problem ne
olabilir? Sizce bu problemden kadinlar nasil etkilenmislerdir? Bir 6rnekle agiklamaniz
mumkdn olabilir mi?

8) Anne olan kadinlarin mesleklerinde ilerlemeleri konusunda ne tarz zorluklarla
karsilasiyor olabilirler? Bu anlamda igverenlerden ne tarz bir destek beklenebilir?
Kadinlarn iste iyi hissetmesi i¢in neler yapilabilir?

9)Y dneticilerin is-yasam dengesinde psikolojik yipranmalar1 6nlemek i¢in ne tiir
uygulamalar yapmalar1 6nerilmelidir? Esnek calisma anlaminda yoneticiler nasil bir
destek sagliyor olabilir? Yonetimle nasil bir iletisim saglanirsa faydali sonuclar elde
edilir? Bir 6rnekle agiklamaniz miimkiin miidiir?

10) Kusaklardaki gesitlilik is-yasam dengesini nasil etkilemis olabilir? Kusaklar
olarak gengler, orta yaslilar ve yasi ileri olan kadinlardan hangisi en ¢ok etkilenmis
olabilir? Bunun nedenleri neler olabilir? Bir 6rnek verebilir misiniz? Kariyerlerinin
basinda ve sonunda olan kadinlarin avantajlar1 ve dezavantajlari neler olabilir?

11) Genglerle yasi ileri olan kadin ¢alisanlar1 karsilastirdigimizda, motivasyon
anlaminda igsyerinden beklentileri ne sekilde olabilir? Nedenini a¢iklamaniz miimkiin
mudar?

12) 50 yas distii caliganlarin tecriibesinden, bilgisinden yararlanilirsa
organizasyonlar ne gibi faydalar saglar? Nasil yontemler gelistirilirse ¢aliganlarin isten
ayrilma oranlarinda bir azalma olur?50 yas {istii olan ¢alisanlarin sirketten beklentileri
neler olabilir?

13) Sosyo-kiiltiirel anlamda kadinin c¢alismamasinin istenmesi sirketlerin
istihdamini nasil etkiler? Bunun nedenleri nelerdir? Bunun 0nline gecebilmek igin

neler yapilabilir?
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14) Calisanlarin ilerlemesini destekleyen bir yonetici nasil olmalidir? Isverenler,
sirketlerde kadin ¢alisanlarini gelistirmeye ¢alistyorlar midir?

Kadin Calisanlarinin Motivasyonuna Iliskin Sorular

15) Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin motive edilmesi nasil saglanabilir? Bir
ornekle aciklamaniz miimkiin miidiir?

16) Calisanlarin ulasilmasi zor olan amagclar ortaya koymalar1 dogrultusunda
yoneticiler nasil bir yaklasim sergilerse ¢alisanlarinin motive olmasini saglar?

17) Calisanlarin motivasyonunu saglamak icin onlar1 takdir etmek davraniglarini
tekrarlama konusunda nasil bir etkisi olur?

18) Calisanlara verilen ddiiller onlar1t hangi durumlarda motive eder? Calisanlar
ne tarz Odiillerle motive olur? Bu ddiille nasil motive olduklarmi bir Ornekle
aciklayabilir misiniz?

19) Calisanlara bilgi ve yetenekleri konusunda yeterince katkida bulunulmamasi
motivasyonlarini nasil etkiliyor olabilir? Calisanlarin diger calisanlarla esit bir sekilde
odiillerden  yararlanmasi  kendilerini  diger c¢alisanlarin  performansiyla

kiyaslamalarinin 6niine geger mi? Bu durum c¢alisanlar1 neden motive eder?

230



OZGECMIS

231

* 75689 Sayil Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu Hiikiimlerine Gore Cevrimigi Yayin Dosyasinda Bulunan Kisisel Veriler Ve Islak imzalar Silinmistir.”





