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ERKEK EGEMEN iSLERDE CALISAN KADINLARIN CALISMA
HAYATLARINDA KARSILASTIKLARI GUCLUKLER ACISINDAN CAM
TAVAN SENDROMU VE iS MOTiVASYONLARI: HAVACILIK VE
GUVENLIK IS KOLLARINDA BiR ARASTIRMA

OZET

Her toplumda kadin ve erkegi birbirinden ayiran ve sosyal gorevler yiikleyen, sosyo-
kiiltiirel degerler mevcuttur. Bu da is yasaminda toplumsal cinsiyet odakli bir
ayrismanin yasanmasina ve zihinlerde mesleklerle birlesen cinsiyet rollerinin
olusmasina neden olmustur. Kadinlar zaman igerisinde ekonomik ve sosyal
degisimler nedeniyle ¢alisma hayatina daha ¢ok girmek zorun kalsa da 21. yiizyilin
baslarinda isyerindeki kadin sayisindaki artisa ragmen, bazi is kollarinda hala
erkeklerin agirlikli oldugu goriilmektedir. Kadinlar, 20. yiizyilda geleneksel erkek
egemen mesleklerde iistiin kazanimlar saglamig ancak guinimuizde toplumsal cinsiyet
farkliliklarinin meslekler Uzerindeki etkisi hala devam etmektedir.

Kadinlarin ¢aligma hayatinda karsilastiklar1 zorluklar ve yasadiklari sorunlar, yerli
yabanci bircok tez, makale, raporlar gibi bilimsel c¢alismalarda ele alinmis ve
incelenmistir. Ancak literatiire bakildiginda 6zellikle “pilot” ve “polis” gibi erkek
meslegi sayilan alanlarda ¢alisan kadinlarin bu &zellikteki islerde c¢aligmalarindan
dolay1 ¢alisma hayatlarinda karsilagtiklar1 problemler, onlar1 bu isleri yapmaya iten
etkenler ve bu islerde ¢alismalarindan dolay1 sosyal yasantilarinda meydana gelen
degismelere iliskin yeteri sayida bilimsel calismanin olmadigi goriilmektedir. Bu
baglamda arastirmanin amaci, erkek egemen islerde calisan kadinlarin Oniindeki
kariyer engellerini ortaya koymak, soyut bir kavram olarak bilinen Cam Tavan
Sendromuna agiklik getirmek ve “havacilik” ile “givenlik” is kollarinda calisan
kadinlarin kariyer engellerinin ve cam tavan algilarinin is motivasyonlari ile iliskisini
belirlemek i¢in yapilan arastirma sonuglarini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Erkek egemen isler, Cam tavan sendromu, Motivasyon.
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GLASS CEILING SYNDROME AND WORK MOTIVATIONS IN TERMS
OF THE WORKING LIFE OF WOMEN WORKING IN MALE-
DOMINATED WORK: A RESEARCH IN AVIATION AND SECURITY
BUSINESS

ABSTRACT

In every society there are socio-cultural values that differentiate between men and
women and impose social duties. This has led to a gender-based segregation in
business life and the formation of gender roles that combine with professions in
minds. Although women have had to enter into working life more and more due to
economic and social changes over time, despite the increase in the number of women
in the workplace at the beginning of the 21st century, it is seen that men are still
dominant in some business lines. Women have achieved superior gains in traditional
male-dominated occupations in the 20th century, but the impact of gender
differences on occupations still continues.

The difficulties faced by women in working life and their problems have been
handled and examined in many scientific studies such as domestic and foreign theses,
articles and reports. However, when the literature is examined, especially in the
fields of “pilot “ and “police”, there are not enough scientific studies related to the
problems faced by women working in such jobs because of working in such jobs,
factors pushing them to do these jobs and changes in their social life due to their
work in these jobs. In this context, the aim of the study is to reveal the career barriers
to women working in male dominated jobs, to clarify the Glass Ceiling Syndrome
known as an abstract concept and to determine the relationship between career
barriers and glass ceiling perceptions of women working in
aviation ”and“ security “business lines and their job motivations to reveal the results
of the research.

Keywords: Male dominated jobs, Glass ceiling syndrome, Motivation.
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1. GIRIS

Glinlimiizde yasam kosullarinin zor olmasi nedeniyle kimi kadinlar hig istemese de is
giiciine katilmak mecburiyetinde kalmaktadir. Ailesinin maddi sikinti ¢ekmesinden
otliri calismak mecburiyetinde olan geng kizlar ya da esinin geliri gereksinimleri
gidermeye yetmeyen evli kadinlar ve bir de esinden bosanmis c¢alismak
mecburiyetinde kalan kadinlar, glinlimiiz sartlarinda ailesinin ge¢imine destek olmak
maksadiyla erkekle birlikte ¢alisma hayatinda yer almaktadir. Dolayisiyla kadinlar ev
hayatinin monotonlugundan kagmak ve toplumsal bir ¢evreye sahip olmak isteginden

cok aslinda ekonomik sebeplerden 0Otiirli is hayatina katilmaktadir.

Fakat Ote yandan da kadinlar ¢alisirken birtakim engeller ve problemlerle karsi
karsiya kalmaktadir. Ayn1 zamanda toplumsal cinsiyet odakli ayrigmadan o6tiri
kadina yonetimsel olmayan konumlar uygun gorilirken, bu alanlarda daha fazla

istthdam imkani bulabilmektedir.

Tarihsel siirece bakildiginda her toplumun cinsiyete dayali ayrimciligr degisik
boyutlarda yasadig1 goriilmekte ve bu degiskenliklerin toplumlarin sahip olduklari
dini, tarihi ve kiiltiirel degerler ile endiistrilesme diizeylerine paralel bir sekilde
farklilik gosterdigi dikkat ¢ekmektedir. Her toplumda kadin ve erkegi birbirinden
ayran ve sosyal gorevler yiikleyen, kisilere yon veren, onlar1 bigimlendiren ve
kontrol eden sosyo-kiiltiirel degerler mevcuttur. S6z konusu bu degerler, kadin ve
erkegin nasil hareket etmesi gerektigini ve hangi mesuliyetleri yiiklenmek zorunda
oldugunu ortaya koymaktadir. Calismada, erkek egemen islerde calisan kadinlarin
ondndeki kariyer engellerinin ortaya konulmasi ve soyut bir kavram olarak bilinen
Cam Tavan Sendromuna agiklik getirilerek “pilot” ve “polis” mesleginde galisan
kadinlarin kariyer engellerinin ve cam tavan algilarinin is motivasyonlar1 ile
iliskisinin belirlenmesi istenmektedir. Bu amag ile hazirlanmis olan bu ¢alisma yedi
boliimden olusmaktadir. Caligmanin birinci boliminde “Erkek egemen isler ve kadin
isglicii” bashigr altinda erkek egemen islerin tanimi, kadinin erkek egemen islerde
calisma gerekgesi ve kadinlarin donemsel olarak erkek egemen islerde c¢alisma

oranlar1 konularina yer verilmektedir. Calismanin ikinci bdliimiinde “Havacilik ve



giivenlik sektorii” bagligi altinda sivil havaciligin tanimi, Dlnyada ve Turkiye’de
sivil havaciligin gelisimi, gilivenlik hizmeti kavrami, Turkiye’de Guvenlik
Sektoriintin gelisimi ve havacilik ve giivenlik is kollarinda kadin isgiicii konulari
tizerinde durulmaktadir. Calismanin {igiincii boliimiinde “Kadinlarin ¢alisma
hayatlarinda karsilastiklar1 giicliikler agisindan cam tavan sendromu” baslig1 altinda
kadin istihdami, kadin yoneticilerde kariyer gelisimi, kadinlarin kariyer tipleri ve
cam tavan sendromu konular1 {iizerinde durulmaktadir. Calismanin dordiincii
boliimiinde “Is motivasyonu” bashig1 altinda is motivasyonu tanimi ve 6nemi, is
motivasyonu teorileri ve is motivasyonuna etki eden araglar konular1 ele
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alimmaktadir. Calismanin besinci boliimiinde “ Tiirkiye’de kadin is giicii” basligi
altinda kadin isgiicliniin tanimi, kadinlarin isgiiciine katilimini etkileyen faktdrler,
kadin isgiicliniin ¢alisma yasamina katilma bi¢imleri, Tiirkiye’de kadin isgiiciiniin
tarihsel stregteki konumu, Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilm oram1 ve
kiiresellesmenin kadin isgiiciine etkisi konularina deginilmektedir. Calismanin altinci
boliimiinde “Erkek egemen islerde calisan kadinlara” iliskin uygulamalarin ortaya
konulmasi amaci ile havacilik ve giivenlik is kollar1 arasinda yer alan pilot ve polis
meslekleri {lizerinde yapilan arastirma bulgularima ve analiz sonuclarma yer

verilmektedir. Calismanin yedinci bdliimiinde ise arastirma sonuglari irdelenmekte

ve konuya iligkin 6neriler sunulmaktadir.

Calismada erkek egemen islerde calisan kadinlarin ¢alisma hayatlarinda
karsilastiklar1 giigliikler agisindan cam tavan sendromu ve ig motivasyonu tzerindeki

etkisi arastirilmaktadir.



2. ERKEK EGEMEN iSLER VE KADIN iSGUCU

2.1 Erkek Egemen Islerin Tanim

Tarihsel siirece bakildiginda her toplumun cinsiyete dayali ayrimciligr degisik
boyutlarda yasadig1 goriilmekte ve bu degiskenliklerin toplumlarin sahip olduklari
dini, tarihi ve kiiltiirel degerler ile endiistrilesme diizeylerine paralel bir sekilde
farklilik gosterdigi dikkat ¢cekmektedir. Bu ayrimciliklar insanin kurmus oldugu tarih
oncesi topluluklardan beri ayni bigimde siiregelmistir. Kadinlar, baz1 dénemlerde
toplum igerisinde giiclii ve saygideger pozisyonlara sahip olmus ancak agirlikli
olarak hep ikinci plana atilmis ve haksiz olarak siirekli bir sekilde iizerlerinden ¢ikar
saglanmistir. Toplum bilimciler; gdgebe bir bicimde yasamlarini idame ettiren avci-
toplayict toplumlarda kadinin aile iginde tistlendigi gorevlerin daha fazla ve 6nemli
oldugunu ifade etmektedirler. Avci-toplayici toplumlarda, erkek ava giderken, kadin
da toplama islerini yapmaktaydi. Bu igboliimii ilk baslarda kadin ve erkeklerin fiziki
Ozellikleri dikkate alinarak yapilmigsa da ilerleyen zamanlarda sosyo-kiltirel
donilisiim ve iiretim yontemlerinde meydana gelen gelismeler neticesinde cinsiyete

dayali ayrimcilik artmaya baglamistir (Senel, 1985: 52).

Her toplumda kadin ve erkegi birbirinden ayiran ve sosyal gorevler yiikleyen,
kisilere yon veren, onlart bigimlendiren ve kontrol eden sosyo-kiiltiirel degerler
mevcuttur. S6z konusu bu degerler, kadin ve erkegin nasil hareket etmesi gerektigini
ve hangi mesuliyetleri yiiklenmek zorunda oldugunu ortaya koyan rollerdir. Iste bu
roller, yani “toplumsal cinsiyet rolleri” toplumun tarif ettigi ve kisilerden yapilmasini
bekledigi bazi beklentilerdir (Giiltekin ve ark., 2013: 27). Buna goére kadinlardan
sosyal iliskilerde hassas, hissi, sevecen, yardimsever ve 6zverili olmasi istenirken,
erkeklerden; micadeleci, kisisel, basariya odaklanmis, Ozgiir, rasyonalist ve
pragmatist (yararci) olmasi istenmektedir. Birbirine tamamen zit olan bu roller,
zamanla meydana gelen doniisiimler ile birlikte kadin ve erkek tarafindan
kabullenilmis ve bdylece bu rollere uygun kisilik 6zellikleri olugsmaya baslamistir

(Ozen, 1998: 217).



Is hayatinda da toplumsal cinsiyet odakli bir ayrisma yasanmaktadir. Kadina
toplumsal cinsiyetinden dolayr bakim hizmetleri ve ev isleri gibi mesuliyetler
yiiklenmis, 6gretmenlik, hemsirelik ve hizmet kesimindeki yonetimsel olmayan
konumlar uygun gorilerek, bu meslekler kadin meslegi seklinde degerlendirilmistir.
Bunun sonucunda da kadmlar bu alanlarda daha fazla istihdam imkani bulmaya
baglamislardir (KSGM, 2008: 40). Bu da zihinlerde mesleklerle birlesen cinsiyet
rollerinin olugsmasinda 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yonden
degerlendirildiginde, iktisadi, politik ve kiiltlirel alanlarda cinsiyet, gerek roller gerek
cinsiyete atfedilen manalar agisindan, sosyal iligkilerin diizene sokulmasi ve sosyal

hiyerarsilerin olusturulmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir (Bora, 2008: 13-14).

Wisconsin Universitesi Milwaukee Universitesi'nden psikolojik danisman, profesdr
ve arastirmact Nadya Fouad (2018), erkek egemen meslekler olarak tanitilan
teknisyenlik, pilotluk, soforliik ve vatmanlik gibi meslek gruplarinda caligan
kadinlarin orgiitsel olarak yildirildigini belirtirken “Sebepler agik: Taciz eden miidiir,
nezaketsizlik, ilerleme firsatlarimin verilmemesi, kadin c¢alisanlarin egitimi ve
gelisimi icin yatirim yapilmamasi. Bu kesinlikle kadinlarin sucu degil. Yeterince
ozgiivenli ya da ilgili olmadiklarindan degil, onceligi ailelerine verdiklerinden degil,
erkekler tarafindan sistemli bir sekilde yildirildiklart igin isi birakiyorlar.”
Ifadelerine de yer vermektedir (https://www.dijitaltopuklar.com., 2018).

Buradan hareketle “erkek egemen isleri”, insanoglunun var oldugu giinden itibaren
stiregelen erkek ve kadin arasindaki biyolojik ve toplumsal cinsiyet ayrimciligi ve bu
ayrimciligin ortaya koydugu cinsiyet rolleri ¢ercevesinde erkeklere yonelik
zihinlerde olusan meslekler seklinde tanimlamak miimkiindiir. Anlagilacag: iizere
mesleki alanda “erkek isi” ve “kadin isi” olmak lizere bir ayrim yapilmaktadir. Bu
ayrimdan Otlirii, bireyler daha ziyade kendi cinsiyetlerine uygun oldugu diisiiniilen

meslekleri segmektedir.

Toplumsal cinsiyet, kadinin ve erkegin toplumsal olarak tayin edilen gorev ve
mesuliyetlerini anlatan, biyolojik farkliliklardan ¢ok kadin ve erkek olarak toplumun
bizi nasil degerlendirdigi, nasil idrak ettigi, nasil tanimladigi ve nasil hareket
etmemizi istedigi ile alakali bir kavramdir (Akin ve Demirel, 2003: 73). Aile i¢i
tiretim ile ailesine yardimci olmaya calisan kadin Sanayi Devrimi sayesinde kamusal
alana ayak basarak emegi ile para kazanmaya, degisik toplumsal gorevler iistlenmeye

ve sosyal g¢evresini genisletmeye baslamistir. Fakat toplumun kendisine bigtigi


https://www.dijitaltopuklar.com/

geleneksel kadin rollerinden uzaklagsmayi basaramayan kadin, var olan rollerine
yenilerini katarak, hem isini hem de aile i¢i gorevlerini beraber yerine getirmek ve
bunlar1 dengelemek mecburiyetinde kalmistir. Zira toplumun tayin ettigi miizekker
kurallar ve roller dogrultusunda hareket etmeyen kadinlar ya kurallara riayet etmek
mecburiyetinde birakilmakta ya da toplum igerisinde yok sayillmaktadir. Bazi
zamanlarda bu dengeyi tutturmakta giicliikk ¢ceken kadin, ¢ift yonlii bir baski ya da
catismayla kars1 karsiya kalmaktadir (Bilican, 2015: 238, 240, 243).

Bu cinsiyete dayali ayrimcilik nedeniyle kadinin hane i¢indeki faaliyetleri gereken
degeri gormemekte, licretli ¢alismas1 durumunda bile ev islerine kars1 sorumluluklar
stirmekte ve emek piyasasina erkeklerden sonra katilmalar1 nedeniyle de kendilerine
uygun gorulen isleri gergeklestirmek mecburiyetinde kalmaktadirlar (Belet, 2013:
204).

20. ylizyilin sonlarinda ve 21. ylizyilin baslarinda isyerindeki kadin sayisindaki artiga
ragmen, bazi kariyerlerde hala erkeklerin agirlikli oldugu gorilmektedir. Kariyer,
tarih, kiiltiirel beklentileri ve normlar, is gereksinimleri ve muhtemel calisanlarin
ilgisi dahil olmak iizere farkli bir¢ok nedenden &tiirii erkeklerin egemen oldugu

firicilik, kasap, polis ve pilot gibi bazi igler vardir.

Her ne kadar kadmlar, 20. yiizyil boyunca geleneksel erkek egemen mesleklerde
tistiin kazanimlar saglamis olsa da, toplumsal cinsiyet farkliliklarinin meslekler
tizerindeki etkisi devam etmistir. 1990’larin sonlarinda kadinlarin erkeklere nazaran
cok daha fazla lisans derecesine sahip olmasina karsin, erkek egemen islerde tam

tersine daha diisiiktiir (Calisma Istatistikleri Biirosu, 1998).

Erkeklerin egemen oldugu endiistriler ve meslekler, kadinlarin tstiinliiklerini daha da
zorlastiran erkeksi On yargisal kategorize edilmis basmakalip diisiinceleri 6n plana
cikartmaktadir (Warren, 2009: 6). Amerika Birlesik Devletlerinde, kadinlarin
yalnizca% 6,6's1 2017'de erkek egemenligindeki mesleklerde tam giin ¢alismistir

(Hegewisch and Williams, 2018).

2.2 Kadimin Erkek Egemen islerde Calisma Gerekgesi

Dinya genelinde her gegen giin kadin galisan sayisi artmaktadir. Toplumlarda
yaganan iktisadi ve toplumsal degisimler kadinlarin is yasaminda daha gok yer

almasimi zorunlu kilmistir. Kiiresellesen diinyada meydana gelen etkilesimler de



bunda 6nemli rol oynamistir. Her iilkede degisim farkli olmakla birlikte sonuglar bir
birlerine benzerdir. Kiiresel anlamda kadmnlarin daha fazla calisma hayatina
katilmasini saglayan bir¢ok neden bulunmaktadir. Calismanin bu boliimiinde kadinin

erkek egemen islerde calisma gerekgesi “Ekonomik Gerekceler” ve “ Toplumsal

Gerekgeler” olmak {izere iki baslik altinda ele alinmaktadir.

2.2.1 Ekonomik gerekceler

Giliniimiizde yasam kosullarinin zor olmasi nedeniyle kimi kadinlar hig istemese de is
giiciine katilmak mecburiyetinde kalmaktadir. Ailesinin maddi sikinti ¢ekmesinden
Otiirii calismak mecburiyetinde olan gen¢ kizlar ya da evli olup esinin geliri
gereksinimleri gidermeye yetmeyen calisan evli kadinlar ve bir de esinden bosanmis
calismak mecburiyetinde kalan kadinlar bulunmaktadir. Giiniimiiz sartlarinda ailenin
geciminin  saglanabilmesi maksadiyla erkekle birlikte kadinin da ¢alismasi
zorunlulugu, kadinin egitim diizeyinin artmasi ile beraber bunu iktisadi anlamda bir
karsiligin1 alma arzusu, aile ile beraber etrafina da yararli olma arzusu kadinlarin
ekonomik agidan galisma sebepleri arasinda yer almaktadir. Kadinlar ev hayatinin
monotonlugundan kagmak ve toplumsal bir ¢evreye sahip olmak istegi haricinde,
esasen iktisadi nedenlerle is hayatina katilmaktadirlar. Fakat calisirken birtakim
engeller ve problemlerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Nitekim, kadinlar isgiicii
piyasasinda ucuz emek olarak degerlendirilmekte, erkeklere kiyasla daha diisiik
oranlarda siirekli istihdam edilmekte, daha diisiik nitelikli islerde sosyal giivencesiz
bir bigime ¢alistirllmakta ve daha diisiik licret almaktadirlar. Bununla birlikte, aile
reisinin erkek olarak degerlendirilmesi ve evin geciminin erkegin vazifesi olarak
goriilmesi sebebiyle iktisadi bunalim dénemlerinde isten atilanlar ilk 6nce kadinlar

olmaktadir (Bozkurt, 1998: 249).

Kadinlarin bu aile katkis1 zorunlugu disinda ¢alisma hayatina katilimlarinin bir diger
sebebi de ekonomik bagimsizlik istemeleridir. Toplumsal cinsiyet kavramindaki is
boliimii anlayis1 erkegi eve ekmek getiren evi gegindiren, liretime katki saglayan biri
konumuna getirirken, kadin1 da ev ve 6zel yasam ile sinirlamis, iiretimden uzak
kalmasina yol agmis tamamen ekonomik anlamda erkege bagimli bir konuma
getirmistir. Bu anlayis erkegi {iireten, topluma deger kazandiran bir konuma
getirirken, kadim1 da yaptig1 isin ekonomik degeri olmadigi igin erkege bagli ve

degersizlestirmistir (Koray, 1992: 22).



Kadinin ticret alacagi bir iste c¢aligmasi kendisine gelir getirmesinin yaninda
Ozgliveninin gelismesine ve giiclenmesine, boylece de aile icerisindeki roliiniin
degismesine yol acacaktir. Son yillarda basta anneler olmak tizere kiz ¢ocuklar
okumaya ve ekonomik ozgiirliikklerini almaya tesvik edilmektedirler. Kalifiyeli ve
mesleki bilgi sahibi bir birey olmanin yolu egitimden gegmektedir. Egitim, toplumun
mevcudiyetini ve kalkinmasini teminat altina almak maksadiyla bireylere gerekli
olan bilgi, maharet, diisiince ve davranis kaliplarinin kazadirilmasidir (Gokdemir,
1992: 43).

Sonug olarak diinyanin kadin ¢alisma hayatina, kadin haklarina ve sorunlara bakig
acisindaki degisimler, kadina kendi durumunu sorgulama imkani vermis erkeklerin
ve toplumun kadin statiisiine bakis acisini degistirmistir. Bu degisimden de kadinlar
is hayatina katilim konusunda olumlu etkilenmistir. Bu gelisme ile birlikte sosyal
yapilar, sosyal davranis oOrnekleri, sosyal sistemler ve sosyal kurallar zaman
icerisinde iktisadi, toplumsal ve kiiltiirel etmenlere bagl olarak araliksiz bir bigimde

degismeye devam etmektedir (Tezcan, 1995: 10).

2.2.2 Toplumsal gerekceler

Kadinlar toplumsal degisimin bir sonucu olarak caligma hayatina katilmistir.
Kiiresellesme ile birlikte teknolojik gelismelerin de hizla artmasi, basta kadinlar
olmak iizere topluma kendini ifade edebilme imkani sunmustur. Boylece kadinin
caligma hayatina ve kadin haklarina olan bakis acis1 yeni boyut kazanmistir (Tezcan,

1995: 10).

Toplum ve aile igerisinde kadmin konumu es ve anne seklindedir. Kadin igin
toplumsal degisim, kadina bigilen bu roliin yaninda kadinin ¢alisma hayati igerisinde
yer almasi anlamina gelmektedir. Kadinin ev disinda ¢alisiyor olmasi, bagimsizlik ve
farkl1 bir statii kazanmasi i¢in Onemli bir firsattir. Cogu ¢alismalar tarim
donemlerinde ve ondan 6nceki donemlerde ¢alisma hayatina dahil olan kadinlarin
toplumda da daha aktif ve bagimsiz oldugunu ortaya koymustur. Bundan dolay1
kadinin sosyal statusiniin, énce karmasik bir hale gelen tarimsal iiretimle birlikte
azalan ve sonra ise karmasik bir hale gelen sanayilesme ile beraber yiikselen bir seyir

izledigi goze ¢arpmaktadir (Koray, 1999: 103).

Sanayilesme siireci bilindigi gibi toplumsal degisimin belki de en hizli oldugu

donemlerden birisidir. Bu siirecte toplumsal yapisi karmasik bir is bolimi ve



kurumsallagsma seklinde iken sanayi devrimi sonras1 emek yogun iiretim bigiminden
sermaye yogun lretim bi¢cimine gecisle niifusun dagilim cografyas:t da degismistir.
Kirsaldan sehirlere dogru bir hareketlilik olmustur. Belki de sanayi devriminin
toplum yapisinda meydana getirdigi en onemli degisiklik bu hareketlilik olmustur.
Ciinkii kentlesme calisma hayatinin tarimdan sanayiye ve hizmet sektoriine
kaymasini saglamistir. Bu da toplum yapisinda yeni boyutlar demektir. Kdyiinde
kendi topraginda iicretsiz tarim c¢alisan1 konumunda olan kadin, sehirlerde iicretle

calisan is¢i olmustur. Daha fazla kadin ¢alisma hayatina katilmistir (Kaya, 2009: 18).

Ayrica kente gog¢, emek piyasasinin istedigi vasiflara ve gerekli, tecrubeye sahip
olmayan kadini Ucretsiz aile ig¢isi olmaktan ¢ikararak ya ev kadimi olmaya ya da
kayit dis1 sektorlerde ¢alismaya mecbur birakmis ve bu durum ise kentlerde kalifiyeli
emek giicii arasinda yer alamamalarina yol agmustir (TUrktan, 2006: 77). Bunun
yaninda ev ortamindan kurtulmak isteyen 6zellikle geng kizlar diisiik ticretli ve agir
calisma kosullarina razi olmak zorunda kalmislardir. Sanayilesme devrimi ile birlikte
gelen kentlesme aile yapisinda, toplumun deger yargilarinda ve tutumlarinda da
degisiklik meydana getirmistir. Bu degisimle birlikte aile yapilar1 cekirdek aile
denilen daha kiigiik bir yapiya inmis ve aile kiiclilmiistiir. Kiiclik aileler kadinin
yiikiiniin azalmasina ve is hayatina daha rahat katilimina imkéan saglamistir. Bu
dontisiim toplumsal is boliimiinii de degistirmistir. Bu da geleneksel kadin ve erkek
rollerinde de kendisini gostermistir. Kadin daha onceleri erkeklerin yaptig1 ev ile
ilgili ev-dis1 bir¢ok isi yaparken erkek de ev-igi islerde kadina yardim eder hale
gelmistir (Kaya, 2009: 37).

2.3 Kadinlarin Dénemsel Olarak Erkek Egemen islerde Calisma Oranlari

Calismanin bu boliimiinde kadinlarin donemsel olarak erkek egemen islerde ¢alisma
hayat1 “Sanayi Devrimi Oncesi Donem”, “Sanayi Devrimi Sonrasi Doénem” ve

“Postfordist Donem” olmak tizere 3 baslik altinda ele alinmaktadir.

2.3.1 Sanayi Devrimi 6ncesi donem

Kadinlar, Sanayi Devrimi yasanmadan 6nce topragin islenip iiretim siirecine dahil
oldugu tarim toplumunda, gerek ev isleri ile mesgul olmus gerek higbir iicret
almadan “icretsiz aile is¢isi” olarak kirsal bolgelerdeki iiretime yardimci olmustur.

Topraktan saglanan {iriinlerin ¢abucak tiiketilmesi, kadinlarin gerceklestirdikleri



islerin iktisadi anlamda bir deger ifade etmedigini isaret etmektedir. Ayrica kirsal
bolgede ev isleri ve tarim ile ilgili ¢alismalarin birbirine yakin olmasi ile kimi ev
islerinin tarim kesimini destekler Ozellikler barindirmasi kadin isini degersiz hale
getirmistir. Bu yonden bakildiginda erkek Is’inin daha degerli ve kadin isinin daha az
degerli oldugu ile alakali yargilar toplum tarafindan kabullenilmistir (Hablemitoglu,
2001: 17-19).

Kadinlara hak ettigi degerin verilmemesi, kadinin eve mahkum edilmesi, kiliselerin
kadinin ¢alisma hayatinda bulunmasina kars1 cephe almasi gibi faktorlerin mevcut
oldugu feodal sistemin egemen oldugu bu devirde kadinlar, erkeklerle omuz omuza
lakin erkeklerden daha agir kosullarda, daha disiik iicretlerle ve senyoriin salt
hakimiyeti altinda faaliyet gostermislerdir. Ardindan Ronesans akimi ile birlikte
“feminizm” hareketi baglamis, béylece kadinlar toplumdaki konumlarini sorgulamaya
ve kendi haklarin1 aramaya baglamistir. Yine bu devirde ev ve igyeri kavramlar1 daha
birbirinden ayrilmadigindan, evlerdeki dokuma tezgéhlarinda kadinlar ve ¢ocuklar
¢cok uzun bir siire calismaya devam etmislerdir. Bu durum biitiin aile fertlerinin
uretime “icretsiz aile is¢isi” olarak etkin bir bi¢imde istirak ettiklerinin isaretidir

(Soysal, 2006: 3).

2.3.2 Sanayi Devrimi sonras1 donem

On sekizinci asrin sonlarina dogru ortaya ¢ikan Sanayi Devrimi sayesinde kadinlar
mahkim edildikleri evlerinden disariya c¢ikarak fabrikalarda emek harcamaya ve ilk
defa emeginin karsiligin1 maddi olarak almaya baslamistir. Yasanan bu gelisme is
hayatinda olumlu bir olay olarak degerlendirilmesine karsin daha koti kosullar1 da
beraberinde getirmistir. Pek ¢ok kadin maden isleri de i¢inde olmak iizere ¢ok gii¢
kosular altinda ¢ok diistik ticretlere raz1 olarak ¢alismak mecburiyetinde birakilmistir.
1842 senesinde Ingiltere’de yiiriirliige giren “Madenler Kanunu” ile kadinlarin
maden ocaklarinda ¢alismalart menedilmis ve 1844 senesinde ise kadinlarin ¢aligma
stireleri giinlik en fazla 12 saat olarak belirlenmistir (Soysal, 2006: 3). Sanayi
Devrimi’nin ortaya ¢ikisi ile beraber Ingiltere’de 1841 senesinde imalat sanayisinde
calisan kadinlarin oran1 % 35 iken, bu oran 1851 senesinde % 45’e ¢ikmistir. Ayrica
imalat sanayinin tarim kesiminden bosalan kadin isgliciine yeter seviyede istihdam
imkan1 yaratamamasi, kadin isgiiciiniin % 40 gibi ciddi bir bolimiiniin sehirlerde

temizlik¢i olarak ¢alismaya baslamasma yol agcmustir. Ingiltere’de ortaya ¢ikan bu



endiistrilesme stireci basta Fransa olmak tizere 6teki Avrupa iilkelerine de sigrayarak
tarih suresince Uretimin degerli bir unsuru sayilan kadinlarin is yagamina katilimini
saglayarak, radikal doniisiimlerin yasanmasima vesile olmustur (Kocacik ve

Gokkaya, 2005: 195, 196).

ABD ve Ingiltere gibi ekonomileri giiclii olan iilkelerde kadinlarin isgiiciine dahil
olmalar1 Endiistri Devrimi sonrasinda gerceklesen II. Diinya harbi ile birlikte hiz
kazanmistir. Savas baslamadan onceki devirlerde kadinlar zaruri haller haricinde
caligmayr tercth etmemis ve kadinin isgiici yedek isgiicii seklinde
degerlendirilmistir. Yine ayn1 devirde Ingiltere’de bilhassa evli kadinlarin calismasi
erkegin kadinin gecimini saglayamadigl yonde bir zihniyeti beraberinde getirmis bu
sebeple Ingiltere’de o donemde evli kadimlarin ¢alismasi pek goriilmeyen bir durum
olmustur. II. Diinya Harbi’nin ardindan olusan isgiicii acig1 kadinlarla kapatilmaya
calisilmig ve yedek isgiicii olarak emek piyasasinda yer alan kadinlar ¢alisma
alanlarini bu devirden sonrada birakmamistir. Bu durum kadin isgiiciiniin bir devrimi

seklinde yorumlanmaktadir (Kili¢ ve Oztiirk, 2014: 109, 110).

2.3.3 Postfordist donem

II. Cihan Harbi sonrasinda diinya iilkeleri arasinda iscilerin niteliklerinin diisiik ve
fazla teknik bilgi gerektirmeyen fordist {iretim sistemi ile kendiliginden akan ve
tizerinde lretimin gerceklestirildigi yeni bir iiretim sistemi-yar1 otomatik bant tipi
uretim sireci-yayginlasmistir. Kiiresellesme ile birlikte tilkelerarasi ticaretin devasa
boyutlara ulagmasi ve standart iiriinlere oranla 6zelligi dah fazla olan Urtinlere talebin
cogalmasi fordist liretim sisteminin yetersiz kalmasina sebep olmustur. Bu durum
isgiicii piyasalarinda yeni calisma sekillerinin ortaya ¢ikmasima yol agmustir. ilk
olarak Japonya’da tatbik edilen esnek iiretim sisteminin bagarili olmasi, Oteki
iilkelerin {iretim sistemleri iizerinde radikal degisiklikler yapmasinda biiyiik rol

oynamustir (Ozer ve Bigerli, 2003: 59).

Bilhassa Avrupa ve Amerika Birlesik Devletleri’nde 20. asrin ilk yarisinda savaglara
katilan erkeklerin is yasamindan ¢ekilmesi kadin istihdam oranlarini ciddi derecede
yiikseltmistir. Bu yiikselis ile birlikte kadimin egitim imkanlar1 dizeltilmeye
baslanmig ve is hayatin1 yakindan alakadar eden milletlerarasi diizenlemeler
yapilmistir. 1970’lerde tatbik edilmeye baslanan Neoliberal ekonomi politikalari

sayesinde “esnek ¢alisma bigcimleri” ortaya ¢ikmis buda yeni mesleklerin olusmasina
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neden olmustur. Erken kapitalistlesen iilkelerde, yeni is imkanlarinin yaratilmasi ve
esnek calisma bicimlerinin de yayginlasmasi kadinin isgiicline katiliminmi tesvik

etmistir (Ulas ve Yilmazer, 2014: 305-306).

1980 sonrast devir milletleraras1 rekabetin hiz kazandigi, iktisat ve politikanin
tekrardan bigimlendirildigi “kiiresellesme” diye tamimlanan bir siireci ifade
etmektedir. Kiiresellesmenin en ciddi olgusu olusan rekabet iistiinliigiiniin diisiik
isgiicli maliyetlerine dayandirilmasidir. Yine bu devirde yeni iiretim diizenine gerekli
olan isgiicliniin yapilandirilmasi amaciyla zorunlu olan yasal ve kurumsal
diizenlemeler vasitasiyla esnek calisma bicimleri ortaya ¢ikmistir. Taseron, gegici,
mevsimlik, evde calisma ve yar1 zamanli ¢aligma gibi istikrarli olmayan, higbir
guvencesi bulunmayan ve ucuz isgilicli gerektiren bu calisma tiirleri ¢ogunlukla
kadinla 6zdeslestirilmistir. Ayrica isverenler kanunlardan ve ticretlerden kaynaklanan
maliyetleri diisiirmek ve ucuz isgiiclinden yararlanmak maksadiyla kadin emegini
somiirmiislerdir. Bunun neticesinde de sosyal gilivenlige tabi calisanlarin sayis1 epey
diismiis ve enformel istthdam, isgiicii piyasalarinin yapisal bir unsuru haline

dontismistiir (Urhan ve Etiler, 2011: 192).

Kadinlar yeryuzli nufusun yarisindan ¢ogunu meydana getirdikleri ve calisma
saatlerinin asag1 yukar1 ylizde altmisaltisini doldurduklart halde diinya gelirlerinin
yalnizca yiizde on’unu elde etmektedirler. Bu rakamlar kadina deger gostermeyen
hala kadina ikinci smif insan muamelesi yapan toplumlarin gelisme ve kalkinma
seviyesi ile paralel olarak diisiik ¢ikmaktadir. AB iilkelerinde kadin i gorenlerin
%73 gibi ciddi bir bolimi sekreterlik, 6gretmenlik, saglik hizmetleri (hemsirelik,
ebelik), giizellik uzmanlig1 gibi islerin mevcut oldugu hizmet kesiminde faaliyet
gostermekte ve bu oran ayni kesimde faaliyet gosteren erkek is gérenlerin oranina
epey yakindir. Buna ragmen AB iilkelerinde kadin is gorenlerin %20’si, erkek is
gorenlerin ise %42’si sanayi kesiminde ¢alismaktadir. Bilhassa kadin is gorenler
kendileri icin daha uygun bulduklar1 kesimde ve bu kesimin alt dali olan islerde

faaliyet gostermektedir (Uner, 2008: 11-12).

2.3.4 Post Modern ydnetim organizasyon yapilari

20.ylizyilin sonlarinda yasanan teknolojik degisimler, bir¢ok konuda oldugu gibi
yonetim konusu iizerinde de yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.

Degisimlerin ana nedeni; bilgi teknolojisinde yasanan gelismeler, uluslararasi alanda
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yasanan rekabet artist ve insan haklarina daha fazla 6nem verilmesidir. Literatiire
baktigimizda “Post Modern Yonetim Yaklasimlar” seklinde ifade edilen
yaklasimlarin sadece bir diisiince tarzi oldugu heniiz bir teori ya da kuram haline

gelmedigi goriilmektedir (Uymaz, 2012: 24)

Giincel yaklagimlar olarak da ifade edilen Post modern yonetim yaklasimlari
kapsaminda bir¢ok uygulama veya anlayis bulunmaktadir. Uygulamalarin hangisinin
kullanilacag1 orgiit yapisina ve faaliyet alanina bagli olarak degisiklik

gosterebilmektedir.

Post-modernistler iktidar ve oOrgiitii anlamada modernistlerden farkli bir yaklagim
gosterirler. Modernistler agisindan i boliimii ve bilimsel yonetim onem tasirken,
Post-modernistler i¢in biitiin orgiitler ayr1 ayr giiclerin kullanildig alanlar ve gizli
bir iktidar strecidir. Post-modernistlere gore orgiit, olumsuz kurgulardan kurtulmay1
hedef edinen, kisinin giliglenmesini saglayarak kendisini disiplin etmesi igin
yonlendiren ve iktidarin daha genis olmasimi saglayan bir g¢esit kurgudur. Post-
modernistler, degisimin her seyden Once oOrgiitleri etkiledigini iler stirmektedir.

Onlara gore degisim bir kanundur (Dogan, 2001: 192).

Daha once de belirttigimiz lizere Post Modern Yonetim her organizasyonda farkli

uygulanmaktadir. Bu ¢alismada en ¢ok goriilen yaklagimlar ele alinmaktadir.
e  Amacina Gore Yonetim (AGY)

Amacma gore yoOnetim, list kademe yoneticiler ile alt birim yoneticilerinin hep
birlikte kurumun tiim alt birimlerinin hedefleri ile gorev alanlarini belirlemesi siireci
olarak ifade edilmektedir. Burada s6z konusu hedeflerin zaman icerisinde kurumun
genel hedefleri ile iliskilendirildigi bir yonetim yaklasimi s6z konusudur. Amacina

gOre yonetim birbirini takip eden dort asamadan olugmaktadir (Can, 2002: 77);

1.0rgiitsel ve Kisisel Amagclarin Belirlenmesi: Ust kademe yonetici kurumun genel
hedeflerini belirledikten sonra alt kademede bulunan ydneticiler kurumun genel
hedeflerine gore kendi amaglarini belirler. Burada tiim bdliimlerin kendi amacina

ulagmast halinde kurumun amacina ulagsmasi s6z konusudur.

2.Amaca Ulastiracak Faaliyetlerin Belirlenmesi: Bu asamada amaglara ulasabilmek

i¢cin hangi faaliyetleri kimin, ne zaman ve ne sekilde yapacagina karar verilir.
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3.Faaliyetlerin Uygulanmasi ve Kontrol Edilmesi: Bu asamada bir 6nceki asamada
belirlenmis olan faaliyetler uygulanir ve faaliyetleri yiiriiten kisiler yaptiklarinin

kontrol ederek eksik yonlerini tespit ederler

4. Hedeflere Ulasilma Diizeylerinin Belirli Araliklarla Kontrol Edilmesi: Bu asamada
daha onceki asamalarda belirlenen hedeflere ulasilip ulagilmadigi belirli araliklara

kontrol edilir ve sonuca gore ddiillendirme yapilir.

Amacina gore yonetim anlayisinin avantajlar1 asagidaki gibidir (Karayilan, 2004: 7-

8);

e Alt kademenin de hedeflerin belirlenmesinde etkin olmasi,

e Planlamanin daha etkin olmasi,

e Kontrol mekanizmasinin aktif hale getirilmesi,

e Performans degerleme araci olarak kullanilmasi,

e Hedeflerin ger¢eklesebilmesi i¢in ¢alisanlarin kendisini gelistirmesi,

e Hedeflerine ulasan ¢alisanlar i¢in 0diil sistemi gelistirmesi,

e Yoneticilerin karar alma noktasinda inisiyatif kullanmasi,

e (Calisanlar1 hedeflerine ulasmalar1 noktasinda motive etmesi,

e (Calisanlarin kendi kendisini kontrol etmesi ve eksik yonlerini tespit

etmesidir.
o Calisanlarin Giiglendirilmesi (Empowerment)

Calisanlarin  giiclendirilmesi yaklasimimin temeli calisanlarin gelistirilmesi ve
yetistirilmesine dayanmaktadir. Bu yaklagima gore isi yapan kisi yaptigr isi {ist
kademe yoneticilerinden daha iyi bilmektedir. Burada is planini isi yapan kisi yapar,
yonetici ise gerekli kaynagi ve ortami saglar. Calisanlar yaptiklan islerle alakali
kararlarda katilimci durumunda olup, kararlarin uygulanmasindan sorumludur

(Karayilan, 2004: 15);

Calisanlarin  giliclendirilmesi anlayisi, c¢alisanlarin motivasyonlarinin  yan1 sira
kendilerine olan giivenlerinin de artmasini saglar. Boylece ¢alisanlar kendilerini daha
guclu  hissettiklerinden  kendilerini  surekli gelistirmek isterler. Calisanlarin
giiclendirilmesi  yaklasiminda basar1  saglanabilmesi icin  baz1  kosullarin

gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bunlar (Oztiirk, 1998: 33-34);

e Tiim kademeler arasinda iyi bir bilgi paylasiminin olmasi,
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e C(Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in gereken egitim ve kaynaklarin
verilmesi,
e Giglendirilmis ¢alisanlarin performans agisindan degerlendirilerek kendisine
geri bildirim yapilmasidir.
Gli¢lendirme uygulamalarinin basarisiz olmasindaki nedenlerin basinda; ¢alisanlarin
ve Ust kademe yoneticilerin degisime agik olmamasi, egitim ve gelisime yonelik
faaliyetlerin maliyet agisindan kiilfetli olmasi, ¢alisanlar1 gereken kaynaklarin
sunulmamas1 ve c¢alisanlarin performans bakimindan degerlendirilmeye tabi

olmamasidir (Iraz, 1998: 102).
e Dis Kaynaklardan Yararlanma (Outsourcing)

Organizasyon son donemlerde baska organizasyonlardan sahip olduklarinin diginda
bir iirlin ya da hizmet alarak dis kaynaklardan yararlanma caba igerisindedir.
Isletmeler bu sekilde hem kaynak tasarrufu saglamakta hem de daha sade bir yapiya
doniismektedir. Buna 6rnek olarak saglik kuruluslarinin giivenlik ve temizlik gibi

hizmetleri baska kurumlardan satin almalar1 gosterilebilir (Ataman, 2004: 13).

Di1s kaynaklardan yararlanma yaklagiminin olumlu oldugu gibi bazi olumsuz taraflar

da bulunmaktadir. Bunlar (Oztiirk ve Sezgili, 2002: 131);

e Kurumun satin aldig1 hizmetler bakimindan disa bagimli hale gelmesi,
e Satin alinan hizmetlerin denetiminde giicliiklerle karsilagilmasi,
e Hizmetin satin alindigt kurum tarafindan kanuni dlzenlemelerdeki

bosluklardan yararlanilmasidir.
o Toplam Kalite Yaklasimi (TKY)

Toplam kalite yonetimi giiniimiizde birgok alanda yaygin hale gelmistir. Bu anlayisin
temeli, organizasyonlarin tiim siireclerini siirekli gelistirmesi ve iyilestirmesine
dayanmaktadir. Burada miisteri memnuniyetinin saglanmasi esastir. Toplan kalite
yonetimi anlayiginda hatalara sebebiyet veren etkenler bilimsel ve objektif analizler
ile tespit edilir. Hatalar tespit edildikten sonra hatalarin giderilmesi ve bu hatalara
sebebiyet veren unsurlar i¢in bir sistem gelistirilmesi s6z konusudur (Cansiz, 200:

293).
Toplam Kalite Yaklagiminin 6zellikleri asagidaki gibidir (Cetik, 2002: 275);

e Yenilik¢i diisiincenin ve gelisimin siirekli olmasi
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Miisteri memnuniyetine odaklanmasi,

Tiim ¢alisanlarin katilimci olmast,

Calisanlara sayginin ve giivenin duyulmasini ve yetki dagiliminin yapilmasini
savunmast,

Ogrenmeyi siirekli kilmasidir.
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3. HAVACILIK VE GUVENLIK SEKTOR

3.1 Sivil Havacihik Sektori

Globallesmenin hizla artmasi, insanlarin Diinya’nin diger yerlerini gérme isteginin
cogalmasi, iilkelerin ve insanlarin birbirleriyle ticaret, turizm, egitim gibi konularda
miinasebetlerinin  kuvvetlenmesi, ulagim sektoriinlin 6nemini hizla arttirmistir.
Ulasgim sektoriinlin bu kadar 6nem kazanmasi da kaginilmaz olarak sivil havaciligin
gelismesini saglamig, aynt zamanda gerekliligini ve 6nemini ortaya koymustur.
Insanlar i¢in degeri paha bigilemez olan zaman kavramina, direkt olarak ¢dziim
saglayan sivil havacilik sektorii, ¢abuklugu ve diger ulasim araglarina kiyasla daha
emniyetli bir sektor olmasi sebebiyle ¢agdas diinyada kendisine saglam bir yer
edinmistir. Sivil havacilik sektorii, askeri maksatlarin disindaki tiim ticari veya 6zel
havacilik etkinliklerini i¢ine almaktadir. Her gecen sene ile birlikte kendisini
teknolojik agidan daha fazla gelistiren ve biiylitmeyi siirdiiren sivil havacilik sektort,
taviz vermeden emniyet ve gilivenlik kavramlarini her seyin iistiinde tutmaktadir

(Saldiraner, 2011: 20).

Sivil havacilik sektoriinlin iktisadi etkisi 6teki sektorlerle kiyaslandiginda ortaya
c¢ikan netice ilgingtir. Clinkii diinya havacilik sektoriiniin senede tirettigi 600 milyar
dolarlik degere karsilik ilag (Farmasotik) 451 milyar dolar, tekstil 223 milyar dolar
ve otomotiv sektorii 555 milyar Amerikan dolarlik bir hacme sahiptir. Sivil havacilik
sektoriiniin diinya gayri safi hasilast olan katkisi, yeme-igme sektoriiniin yarisindan
daha c¢oktur. Kisacasi, havacilik teknolojileri, diinyada inanilmaz bir hizla kendisini
gelistirmeyi siirdiirmekte, hem milletlerarast hem de uluslararasi entegrasyonda ciddi
roller Ustlenmekte, Ustelik liderlik etmektedir. Gliniimiizde, dis ticaret ve turizm gibi
diinya ekonomisini bigimlendiren ve biiylimesine katki saglayan lider konumundaki
sektorler, havacilik sektorii araciligiyla hayat bulmakta; istikballerini havacilik
sektdrl sayesinde belirlemektedirler. Ginlimizde havacilik sektorii, hem kargo hem
de yolcu tagimaciligi faaliyetlerini beraber yiiriitmektedirler. Havacilik sektorii

aracihigiyla iilkelerin erisebilirligi artmaktadir. Ulkelerin erisebilirlikleri arttik¢a da
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tilkeler dis yatirnmcilar igin bir cazibe merkezi haline gelmektedir. Bunun yaninda,
mallarin, en ¢abuk ve en emniyetli bir bicimde tasinacaklari yere ulastirilmasi da
havacilik sektoriiniin rolii biiyiiktiir. Havacilik sektorii, lilkeler arasinda insa ettigi
kiltirel ve ticari baglarla devletlerin hem toplumsal hem de iktisadi agidan
refahlarinin arttirillmasinda ciddi bir gorev tistlenmektedir. Bununla birlikte sektorin
tilkeler ve kitalararasi seyahatlerin kolaylasmasinda, iilkeler arasindaki toplumsal ve
ticari minasebetlerin daha da giliglenmesinde katkis1 biiyiiktiir. Ayrica, havacilik
sektoriiniin sahip oldugu stratejik 6nemi sebebiyle yiiksek teknolojilere sahip iilkeler
ticari, kiiltiirel ve askeri konularda biiyiik iistiinliikler saglayarak diinyada s6z sahibi

olmaktadirlar (UAB, 2018: 357-358).

3.1.1 Sivil havacihi@in tanim

Sivil havacilik, askeri maksatlar disindaki, mal ve yolcu tasima gibi bireysel ve ticari
amagl gergeklestirilen ucuslart i¢ine almaktadir. Giiniimiizde diinyada birgok iilke
Uluslararas1  Sivil Havacilik Orgiitii’niin bir iiyesidir. S6z konusu iilkeler,
Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii vasitasiyla miisterek standartlar ve en iyi
uygulamalar1 tayin etmek amaciyla beraber faaliyet gdstermektedirler. Sivil
havacilik, yolcu tasimaciligindan g¢evresel ortamin muhafaza edilmesine kadar ¢ok
genis bir alani igine almaktadir. Diinya genelinde planli ve plansiz ticari hava
tasimacilig1 pek cok degisik bicimde gercgeklestirilmekle birlikte bu uguslarda bir¢ok
farkli ugak tirti kullanilmaktadir. Planli’da c¢ogunlukla biiyiik kapasiteli yolcu
ucaklar1 ve bolgesel jetler tercih edilmektedir. Plansiz’da ise daha ¢ok is jetlerinden
yararlanilmaktadir. Ucaklar pek ¢ok farkli kritere gore gruplandirilmis olsa da ticari
acidan bakildiginda genel olarak hava tasimacilign asagidaki ucaklara gore

yapilmaktadir (STM, 2017: 6-7):

¢ Yolcu ucaklari

e Genis govdeli yolcu ucaklari
e Dar govdeli yolcu ugaklari

e Bolgesel jetler

o s jetleri

e Kargo ugaklari

e Genel havacilik

e Hava arac1 bakim ve onarim faaliyetleri
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Havayolu sektori, az sayida sirketin ¢alistigi ve hi¢ birinin yalniz basina egemen
durumda olmadig1 oligopolistik bir pazardir. Burada az sayidaki sirketin, piyasanin
bliylik bir kismina sahip olmasi s6z konusudur. Oligopolistik pazarlarda calisan
firmalar ¢ogunlukla birbirleriyle isbirligi yapma egilimi ic¢indedirler. Havacilik
sektorii, ciddi sermaye gerektiren yatirimlarin hayata gecirilmesini zorunlu
kilmaktadir. Bunun yaninda ileri teknoloji barindiran ugaklarin ve araglarin

kullanimini gerektirmektedir (Kirgiz ve Arikan, 2015: 126-127).

Genel Havacilik Faaliyetleri Ticari Hava Tasimacihig: Faaliyetleri
A-) Ticari Is Havacihg A-) Planh Hava Tasimacihgi
B-) Havadan Cahsma Faaliyetleri B-) Plansiz Hava Tasimacihgi
Tarimsal Faaliyetler Charter
Fotograf Cekim Faaliyetleri Talep Uzerine
Arama ve Kurtarma Faaliyetleri Hava Taksi
Yangin Sondiirme Faaliyetleri Ticari Is Havacilig
Havadan gozlem ve Devriye Faaliyetleri Diger
Diger Havadan Caligsma Faaliyetleri C-) Diger Plansiz Hava Tasimaciligi
Ogretim Amacli Ucus Faaliyetleri
Eglence Amacli Ucus Faaliyetleri
Diger Genel Havacilik Faaliyetleri

Diger Havacilik Faaliyetleri

Havalimam Faaliyetleri

Hava Seyrlsefer Faaliyetleri

Hava Araci Tasarim ve Uretim Faaliyetleri
Havacilik Egitim Faaliyetleri

Hava Araci Bakim ve Onarim Faaliyetleri
Havacilik Kurallar1 Diizenleme Faaliyetleri

Diger Aktiviteler (hava meteoroloji gibi)

Sekil 3.1: ICAO Havacilik Faaliyetleri Siniflandirilmasi

Kaynak: (ICAQ, 2009: 4)

Havayolu kuruluslari, havaalanlarinin miisterileri olup senkronik bir sekilde

havaalanlarinin diger miisterileri sayilan yolculara hizmet verdikleri i¢in aralarinda
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karsilikli bir iliski s6z konusudur. Bunun yaninda havaalani isletmecilerinin
sagladiklar1 hizmetler ile hava trafik hizmetlerinin yiriittiigli ¢alismalar senkronik ve
birbirleri ile etkilesimli olmay1 gerektirdigi i¢in birbirlerinden ayr1 diisiiniilmesi

miimkiin degildir (Kuyucak ve Sengiir, 2009: 136).

Hava trafik hizmetleri, havaalani isletmecilerinin sundugu birbirinden farkl
hizmetler ile hava araci yapim ve bakim kuruluslarinin iiriin ve hizmetlerinin ortaya
koydugu degerleri kapsamaktadir. Hava bilgisi, ikram, yakit saglayicilari ile giimriik,
goemenlik, emniyet gibi hizmetleri saglayan devlet birimleri gibi 6teki saglayicilarda
havayolu, havaalani ve yer hizmetleri isletmelerinin deger zincirlerine katki
saglamaktadirlar. Havayolu isletmelerinin bir kismi yer hizmetlerini dis kaynak
araciligiyla temin ederken, kimi havayolu isletmeleri de bunu kendi imkanlar1 ile
gergeklestirmektedirler. Yer hizmetleri isletmeleri, havayolu sektoriinde ciddi bir
biiyiikliige ve ciddi bir fonksiyona sahiptir (Kuyucak ve Sengiir, 2009:138). Yiiksel
ve Gerede, (2012) gerceklestirdikleri ¢alismada, havayolu kuruluslarinin en fazla yer
hizmetleri, ikram ve bakim ¢alismalarin1 dis kaynaklardan temin ettiklerini ortaya
koymuslardir (Yiksel ve Gerede, 2012: 143). ICAO tarafindan sivil havacilik
faaliyetleri asagidaki gibi siniflandirilmistir (ICAO, 2009: 4).

3.1.2 Diinya’da ve Tiirkiye’de sivil havacihigin gelisimi

Havacilik sektoriiniin ilk temelleri 1902 senesinde Wright kardeslerin ilk kontrol
edilebilir motorlu ucagi goklerde havalandirmasiyla atilmistir. Fransa ve Almanya'da
bu tasarimlari gelistirmek amaciyla fabrikalar kurmus ve 1910 yilinda ugma stiresi ve
uculan uzaklik gibi hususlarda pilotlar birbirleriyle rekabet etmeye baslamiglardir.
1910 yilindan itibaren Avrupa, havacilik alaninda biiyiik bir hizla gelismeye
baslamistir. I. Diinya Savasi’nda Amerika, Biiyiik Britanya, Almanya ve Fransa gibi
bliyiik iilkeler, yiizlerce ucaktan olusan filolar kurarak savasa katilmislardir.
Havacilik sektorii, I Diinya Savasi’nda biiyiik bir atilim yaparak teknik acgidan biiyilik
bir gelisme kaydetmistir. II. Diinya Savasina kadar daha ziyade askeri nedenler ile
gelisimini stirdiiren havacilik sektorii, II Diinya Savasini takip eden senelerde sivil
havacilik alaninda kayda deger bir teknolojik gelisme yasamistir. Bu donemde
ucaklarin teknik donanimlar1 biiylik bir hizla gelismeye, hareket yetenekleri artmaya
ve llkeler araliksiz bir sekilde yeni ucak modelleri iiretmeye baglamistir. 1919

yilinda diinyanin ilk havayolu tasimacilig1 kargo ve yolcu tasimak amaciyla Paris ve
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Londra arasinda gergeklesmistir. Jet motorlarinin da bu gelisim siirecine dahil
olmastyla birlikte, 4 motorlu ve 180 yolcu kapasiteli ugaklar iiretilmis, boylece
1940'hh senelerden sonra sivil havacilik sektorii bas dondiiriicii bir hizla gelismeye
baslamistir. Bu donemlerde sivil havaciligin insanlara fazla itimat telkin etmemesi ve
insanlarin ugaklara korkuyla yaklagsmasi sektoriin gelismesi acisindan bir engel teskil
etmis olsa da zamanla bu Onyargilarin hepsi kirilmis ve sektdr durdurulamaz
yiikselisine devam etmistir. 1970'li yillarda 400 yolcu tasiyabilen Jumbo ugaklarin
(Boeing747) faaliyet gOstermeye baslamasi, havayolu firmalarma o6zellikle uzun
mesafeli uguslarda ciddi bir maliyet istiinliigli saglamistir. Giiniimiizde ise sivil
havacilik sektorii iktisadi bakimdan ve islem hacmi yoniinden ulasim sebekesinin
onderligini yiriitmektedir. Sektor, ICAO verilerine gére 2000 senesinde 3.5 milyar
yolcu tagimisken 2010 senesinde bu rakam 5 milyar yolcunun {izerine ¢ikmistir. Yine
ayni verilere gore 2010 senesinde 75 milyon ugak trafigi ve 90 milyon ton kargo
trafigi yasanmistir. Kiiresellesme, milli ve milletlerarast piyasalarda iiriin ve hizmet
cesitliligini ¢ogaltmis, biiyliyen diinya ekonomisi ve milletleraras1 rekabet hava
tagimaciligina olan ilgiyi artirmistir. Diger taraftan, iktisadi refah seviyesinin artmasi,
maliyetlerin olduk¢a azalmasi ve insanlarin gezme istegi sektoriin gelismesine ivme

kazandirmistir (Kalender, 2015).

Tirkiye’de ilk havacilik faaliyetleri, 1912 senesinde, Sefakdy’ de iki hangar ve ufak
bir meydanda baslamistir. 1925 senesinde kurulan ve daha sonra ismi Tiirk Hava
Kurumu olarak degistirilen “Turk Tayyare Cemiyeti” ile birlikte Tiirk havaciliginin
temelleri olusturulmustur. 1933 senesinde ise, Tirk Hava Postalari ismi altinda 5
ucaktan olusan bir filo ile sivil hava tagimacilig1 faaliyetlerine baglanmistir. Ayni yil
Milli Savunma Bakanligi'na bagli olarak kurulan “Havayollar: Deviet Isletme
Idaresi” Tiirkiye’de sivil hava yollar1 kurmak ve tasima islerini gerceklestirmek

maksadiyla vazifelendirilmistir (Sentiirk, 2011: 29).

THY, Tirkiye’nin en onemli havayolu sirketlerinde birisi olup 1933 senesinde
Ankara’da “Havayollar: Deviet Isletmesi” ismi ile kurulmustur. Tiirk Hava Yollari,
uzun bir miiddet Tiirkiye’de i¢ hatlar yolcu tasimaciligmmi yalniz basina yerine
getirmistir. Tiirkiye’de 6zel havayolu sirketleri, 1980°li senelerin ortalarindan
itibaren sektdre de boy gostermeye baslamiglardir. 1983 tarihli 2920 sayili “Turk

Sivil Havacilik Kanunu” ile devlet kurum ve kuruluglar ile gercek ve 6zel hukuk
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tiizel kisilerinin, havacilik etkinliklerini iceren ve bunlar1 diizenleyen hukimler

uygulamaya konulmustur (Aktepe ve Sahbaz, 2010: 70).

Havacilik sektorii, havayolu tasimaciligimin ciddi manada bagladig1 ilk senelerden,
giinlimiize kadar araliksiz bir sekilde gelisimini siirdiirmiis ve hala siirdiirmektedir.
Bu doniisiim, 2003 senesinden sonra ciddi bir hiz kazanmis ve 6zel havayolu
firmalarinin sayisinda da biiyiik bir artig yasanmustir (Sentiirk, 2011: 30). Ay
zamanda 2003 senesinde bdlgesel havacilik politikasinin ortaya ¢ikmasi, sektoriin

gelisiminde biiyiik bir rol oynamistir (Oncii ve ark., 2013: 77).

Havayolu ulastirmasi, emniyet, cabukluk ve konfor gibi nedenlerden &tiirii insanlarin
en cok tercih ettigi ulagtirma tiirlerinden biridir. Havayolu tagimaciligi, bilhassa
ilerlemis iilkelerde giindelik hayatin vazge¢ilmez ulagim tiirii olmasinin yaninda,
hem toplumsal hem de iktisadi gelisim agisindan oldukc¢a onemli bir sektordiir

(Aktepe ve Sahbaz, 2010: 70).

Tiirkiye, milletleraras1 havacilik gelismelerini yakindan izlemek ve devrin gereklerini
ifa etmek maksadiyla farkli uluslararasi orgiitlere katilmistir. Milletleraras1 Sivil
Havaciligin temelini teskil eden “Uluslararas: Sivil Havacilik Anlasmast - Sikago
Sozlesmesi” ne Tiirkiye 1945 senesinde taraf olmus ve Uluslararasi1 Sivil Havacilik
Teskilati-ICAO kurucu iiyeleri arasinda yer almistir. Bununla birlikte, Avrupa
bolgesinde ise Avrupa Sivil Havacilik Konferansi- ECAC’a 1956 senesinde kurucu
tiye olan Tiirkiye, Avrupa Seyriisefer Emniyeti Teskilatt EUROCONTROL’e de iiye
durumdadir. Bunlarin haricinde bolgesel seviyede farkli organizasyonlara da iiye
olan Tirkiye, Havacilik caligmalarint milli ve milletleraras1 mevzuata uygun bir

sekilde devam ettirmektedir (SHGM, 2015: 8).

3.1.3 Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriiniin durum analizi

Havacilik sektorii, zamandan tasarruf saglamasi, emniyetli ve ayrica iktisadi olmasi
sebebiyle ulagim sektorii igerisinde onemli bir yere sahiptir. Bu nedenlerden Gtiirti
Tiirkiye’nin iktisadi ve sosyal gelisimi ve diinya ile biitiinlesmesi amaciyla bu
sektbre ayri bir deger verilmis ve 2003 senesinde sonra yasanan gelismeler
sayesinde, Tirkiye, sivil havacilik sektériinde diinyada parmakla goésterilen bir Glke
olmustur. Sivil havacilik alaninda gerceklestirilen diizenlemeler ile sektoriin

ontlindeki biitiin engeller kalkmis ve havacilik sektorii biiyiik bir hizla biiylimeyi
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sirdiirmiigtiir. Tirkiye havacilik alaninda, milletlerarast tahmin kuruluslarinin

beklentilerinin ¢ok 6tesinde bir gelisme kaydetmistir.

Son senclerde sivil havacilikta elde edilen muvaffakiyetlerin yaninda 2016 senesi
icinde Tiirkiye’nin giineydogusunda ortaya ¢ikan dengesiz jeopolitik kosullar, teror
vakalar1 ve artan gilivenlik kaygisi sebebiyle bilhassa Tiirkiye’de ve Avrupa’da
havayolu yolcu trafigi olumsuz sekilde etkilenmistir. Toplam yolcu sayisi, bir 6nceki
yila oranla % 4 diiserek 174 milyon, ucak trafigi %1 yiikselerek 1.829.028 ve toplam
yiik miktar1 % 4 diiserek 2.942.784 ton olarak gergeklesmistir. 2003 senesinden beri
tatbik edilen politikalar neticesinde, Tiirkiye havayolu firmalarinin ucgak sayist %
233, koltuk kapasitesi % 264, kargo kapasitesi % 502 yiikselmis, iilke i¢inde ve iilke
disinda ugulan nokta sayis1 341°e erismistir. 2015 senesi sonunda Tiirkiye’de ¢alisan
sivil havacilik kuruluslarinin yapisinda, 489 tane ugak, 219 tane hava taksi, 241 tane
balon, 336 tane genel havacilik ve 62 tane zirai ilaglama kuruluslarinda kullanilan
toplam 1.347 hava arac1 yer almaktayken, 2016 senesi sonunda ugak sayis1 540, hava
taksi sayis1 231, balon sayis1 237, 347 tane genel havacilik ve 62 adet zirai ilaglama
kuruluglarinda kullanilan toplam hava araci sayisi da 1.417 olmustur. 2003 senesinde
sektorde asagi yukart 65.000 kisi calisiyorken, bu say1 2015 senesinde 191.716’ya
cikmistir. 2003 senesinde sektoriin yillik net olmayan kéari1 2,2 milyar dolar iken,
2015 senesinde bu rakam 23,4 milyar dolara ¢ikmustir. Tiirkiye, 2003 senesinden
sonra sivil havaciligin biitiin branslarinda, diinya ¢apinda basar1 kaydeden bir iilke
olmustur. Bununla birlikte havacilik altyapist ve havacilik teknolojilerinde yasanan
ciddi gelismeler, Tiirkiye’yi hava araci tasarimi ve iiretimi gergeklestirebilecek bir

diizeye getirmistir. (SHGM, 2016: 25).
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Havayolu Hava_ Genel Balon ZI rai
Taksi | Havaciik Miicadele
ek - Kargo TOPLAM Is Jeti
i Saym1 Kapasitesi Kapasitesi Hava Arac1 Sayllan
(KG)
2003 162 302.737 131 131 162 34 137 626 32
2004 202 471.734 129 129 173 36 130 670 30
2005 240 649.562 157 157 181 36 123 737 38
2006 259 873.539 192 192 189 43 127 810 40
2007 250 962.539 243 243 192 44 78 807 50
2008 270 1.093.096 245 245 196 57 63 831 55
2009 297 1.121.108 251 251 213 67 60 888 68
2010 349 1.118.933 253 253 226 97 59 984 74
2011 346 1.136.866 259 259 241 108 69 1023 75
2012 370 1.264.513 267 267 243 167 60 1107 98
2013 385 1.639.130 214 214 283 203 58 1143 106
2014 422 1.349.875 212 212 322 213 62 1231 111
2015 489 1.759.600 219 219 336 241 62 1347 114
2016 540 1.821.600 231 231 347 237 62 1417 114

Sekil 3.2: 2003-2016 Yillar1 Arasindaki Sektorel Gelisim

Kaynak: (SHGM, 2016: 27)

3.2 Guvenlik Hizmeti Sektori

Giivenlik hizmetleri kavrami, hukukun tatbik edilmesini ve nizamin saglanmasini
ifade etmektedir. Hukukun tatbik edilmesi ise gerceklesmis suglarin ortaya
cikarilmasini, suglularin hak ettikleri cezayr almalarini, islenmekte olan sucglara
mudahale edilmesini anlatmaktadir. Giivenlik hizmeti, toplumsal hayattaki konumu
bakimindan hayati 6neme sahip bir kamu hizmetidir. Bu 6nem, insanin biitiin
ihtiyaglart i¢inde en baslarda bulunan “guvenlik” ihtiyacindan ileri gelmektedir
(Uckun ve ark., 2012: 23).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi 5 temel gruba ayrilmaktadir. Bunlar (Maslow, 1943:
370-396):

e Fizyolojik Ihtiyaglar: Aclik, susuzluk ve buna benzer temel yasamsal
ihtiyaclar,

e Giivenlik Ihtiyaci: Dis faktorlerden kaynakli tehlikelerden korunma,

e Sosyal Ihtiyaglar: Aidiyet, sevgi, kabul gérme, sosyal yasam vb.,

e Deger Verilme/Saygimlik Thtiyaci: Statii, basari, itibar, taninma,

e Kendini Gergeklestirme: Gelisim, bir isi basartyla tamamlama, yaraticilik.
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3.2.1 Guvenlik hizmeti kavram

Gilivenlik kavrami, kanunlarla belirlenen sinirlar dahilinde, kisinin ve toplumun
yasamini idame ettirebilmesini, mevcudiyetini siirdiiriip kendini gelistirebilmesi
durumunu anlatmaktadir. Bu durumun korunup devam ettirilmesi gorevini ifa
edenlerin yaptig1 hizmet ise “guvenlik hizmetleri” denmektedir. Giivenlik hizmetleri,

Adalet Hizmetleri ile birbirini tamamlayan bir hizmet tirudur (Filiz, 2006: 39).

Giivenlik, maksatli zarar verici eylemleri engellemek amaciyla tasarlanmas,
yaralanmalara ya da maddi kayiplara sebep olan, bunlarin diizenlemelerini ve
etkilesimlerini de kapsayan bir onlemler sistemi seklinde tanimlanmaktadir (Sinay,
2011: 84). Giivenlik, kotii maksatl insanlarin 6ldiirmek veya yok etmek amactyla
gergeklestirdikleri eylemler gibi kasith kazalara karsida bir koruma olusturmaktadir.
Dogal risk ve tehlikeler haricinde, dis faktorlerden dolay1 ortaya c¢ikan risk ve
tehditleri engellemek giivenlik kavraminin konusunu teskil etmektedir. Albrechtsen
(2003) giivenlik kavramini, “saldirganin istedigi bir ¢ikti / sonu¢ arzusu nedeniyle
gerceklesen olaylarin ve bir organizasyona / kisiye yonelik her tirlii degerin
korundugu durumlarda, c¢ok cesitli tehditlerden kaynaklanan planl, kotii niyetli ve
cezai olaylara karst korunma hali” bi¢iminde tanimlanmaktadir (Albrechtsen, 2003:

7).

Bugun, glvenlik sektoriindeki ¢agdaslasma gayretleri hem fiziki olanak ve
yetenekler bakimindan hem de zihinsel agidan artan bir hizla siirmektedir. Devrin
teknolojik gelismelerinden de faydalanan sektor cagdas devlet sinirlarinin Gtesine
gecerek kiiresel bir boyuta ulasmistir. Bununla birlikte, giivenlik hizmetlerinin
geemis zamanlardaki gibi dokunulamaz ve tenkit edilemez durumu ve bu alanda
faaliyet goOsteren Kkisilerin yanlisa diismeyecegi ve elestirilerek glclninln
zayiflatilmamas1 gerektigi gibi kamlar (Ozer, 2012: 171), bu siregte etkisini
kaybetmis ve giivenlik hizmetlerinde sosyal acidan radikal degisiklikler meydana

gelmigtir.

Giivenlik kavramia devlet bakis agistyla bakmak, kavramin edilgenligini yok
etmekte ve “glvenli olma” haline “giivenligi saglama” durumunu ilave etmektedir.
Gilivenligi temin etmek amaciyla kisinin veya toplumun islenen suglara karsi
korunmasi, kisinin temel hak ve hiirriyetlerini baskiya maruz kalmadan

kullanabilecek kosullarin yaratilmasi i¢in devletin miidahalesi sarttir. Nitekim bu
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hizmet devlet namima devletin otoritesini kullanan giivenlik giicleri tarafindan

gerceklestirilmektedir (Aydin, 2002: 124).

Devlet kavraminin ortaya ¢ikisinda giivenlik birimlerinin konumu ve fiziksel gic
uygulamanin etkinligi diistincesi, Antik Yunan filozoflarina kadar uzanmaktadir
(Senel, 2006: 330). Fakat modern donem Oncesi feodalitede devletler siddet araglari
lizerinde tam manasiyla bir denetim kuramamistir (Cekem 2005: 3). Bunun en
onemli sebebi ise mevzubahis siddet araglarmi denetleyebilecek merkezi bir
otoritenin bulunmayisidir. Kolluk gii¢lerinin daha merkezilesemedigi ve toplumu
yeter seviyede denetleyemedigi bu devirde hakim olan giivenlik anlayisinda, i¢inde
siddet barindiran ve insanlar1 dehsete diisiiren bir cezalandirma sisteminin, olasi
suglular1, sugtan o denli vazgegirecegi diisiincesi kabul edilmekteydi (Ekinci, 2011:
85). Cezalandirma haricinde toplum diizenini saglama vazifesi, ordu kuvvetlerinin
kullanilmadig1 hallerde bolgesel yonetimlere ve yerel beylere verilmistir (Emiroglu,
2001: 181). Modern devirde ise devlet fiziksel gii¢c kullanma etkinliginin hakimi
olmus ve bunlar1 denetleyebilmistir (Parla, 2008: 93). Avrupa devletlerinin faaliyet
alanlarinin genislemesinde Fransiz Devrimi ve Napolyon Savaglarinin biiyiik etkisi
olmustur. Boylece milli giivenlik amaciyla dizenli bir ordu ve kolluk guclerini

kurmak devletlerin siradan isleri haline gelmistir (Emiroglu, 2001: 115).

Ozetle, feodalitenin hiikiim siirdiigii devirde giivenlik ve giivenligi olusturma isini
devlet ve diger aktorler tistlenmis iken, modern devirde bu gorev sadece devlete ait
olmustur (Coskun, 2009: 168).

3.2.2 Guvenlik hizmeti sunan kurumlar

Emniyet Teskilati Kanunu’nun (ETK) 3. maddesi geregince, iilke sinirlar1 iginde
emniyet ve nizami muhafaza etmekle vazifeli devlet kuvvetleri, genel kolluk ve 6zel
kolluk olmaz iizere iki kisimda diizenlenmistir. Genel kolluk, silah kullanma yetkisi
taninmig bir gili¢ olan polis teskilat1 ve jandarma teskilatindan meydana gelmektedir.
Bununla birlikte sahil giivenlik teskilati da baris zamanlarinda genel kolluk gorevi
yurttmektedir. Ozel kolluk ise genel kolluk vazifesi ifa eden polis ve jandarma
teskilatlar1 haricindeki, ©6zel yasalarla olusturulan ve kesin olarak sinirlanmig
vazifeleri gergeklestiren guvenlik gicleridir. Belediye zabitasi, liman zabitasi, orman
muhafaza, giimriik muhafaza ve 6zel giivenlik orgiitleri bu kategoride yer almaktadir.

Yardimci kolluk ise genel kolluk ve 6zel kolluk giiclerinin olmadigi yerlesim
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alanlarinda ve vakitlerde kolluk vazifesini ifa eden sahis ve kurumlardir. Cars1 ve
mahalle bekgileri, koy muhtarlari, kdy koruculari, ¢iftgi mallarin1 koruma bekgileri,
kir bekgileri ve gemi kaptanlar1 bu simiflandirmaya dahil edilmistir (Kuyaksil ve

Akcay; 2005: 88).

Kolluk Cesitleri
Genel Kolluk Ozel Kolluk Yardimer Kolluk
Polis Ozel Gilvenlik Tegkilatlart Gifei M;g;‘gri‘:zrfor“‘m
Jandarma Belediye Zabitasi Kir Bekgileri
Sahil Giivenlik Liman Zabitast Cars1 ve Mahalle Bekgileri
Orman Muhafaza Gemi Kaptanlar
Giimrik Muhafaza Koy Muhtarlart
Koy Koruculart

Sekil 3.3: Kolluk Cesitleri Semasi

Kaynak: (Karakurt ve Bal, 2018: 85).

3.2.2.1 Genel kolluk

Genel kolluk, genel giivenligi, devlet nizamini, genel ahlaki ve huzuru temin eden,
bunlart muhafaza eden ve Oteki biitiin yasalarla kendilerine verilen vazifeleri
gerceklestiren kuruluglardan meydana gelmektedir (Sonmez, 2005: 72). Emniyet
Teskilati Kanunu’nun 3. maddesinde belirtildigi iizere genel kolluk, silahli bir gii¢
olan polis ve jandarmadan olusmaktadir. Ayrica sahil giivenlikte normal vakitlerde

kolluk gorevi yapmaktadir. Genel kolluk giicii olan polis teskilati tayin edilen
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belediye hudutlar1 dahilinde, jandarma ise tayin edilen kirsal bolgede ve sahil

guvenlikte sahillerde ve gollerde vazifesini ifa etmektedir.
e Polis

Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu’nun 1. maddesine gore polis teskilati; genel
emniyeti, devlet nizamini, bireylerin kisilik haklarim1  ve kisilerin elinde
bulundurdugu maddi ve manevi her seyi ve konut dokunulmazlifini muhafaza
etmektedir. Bununla birlikte yardim talep edenlere, yardima ihtiya¢ duyan c¢ocuk,
hasta ve digkiinlere de elini uzatmaktadir. Emniyet Teskilati Kanunu’nun 4.
maddesinde, duzeni koruyup kollamakla gorevli olan polis memuru; resmi
{iniformal1 polis ve sivil polis olmak iizere iki kistmda diizenlenmistir. Ilgili yasanin
5. maddesinde resmi iiniformali polis ise, kendi arasinda yunus, sahin gibi aragl
resmi kiyafetli polis ve aragsiz resmi iiniformali polis olmak iizere iki kisimda
duzenlenmektedir. Her nevi glvenlik hizmetinde resmi Uniforma giymeksizin
faaliyet gOsteren personel ise sivil polis olarak adlandirilmaktadir (Emniyet Teskilati

Kanunu, md.6).

Polisin umumi giivenlik ile alakali vazifeleri iki boliime ayrilmaktadir. Bunlar
(PVSK md.2):

e  Yasalara, tiliziiklere, yonetmeliklere, hiikiimet buyruklarima ve toplum
diizenine aykir1 olan eylemleri, gerceklesmesinden 6nce bu yasa hukumleri
cercevesinde durdurmak.

e  Gergeklesmis olan bir suga dair Ceza Muhakemeleri Usulii Kanunu ile diger
yasalarda belirtilen vazifeleri yerine getirmek.

Polis Vazife ve Salahiyet Kanunu’nun 2. maddesi polisin genel anlamda su¢ Oncesi
polislik ve sug¢ sonrasi polislik vazifeleri bulundugunu ifade etmektedir. Su¢ 6ncesi
polislik, su¢ eylemi ger¢ceklesmeden dnce sugun islenmesine mani olmak maksadiyla
aliman her ¢esit genel emniyet Onlemleridir. Sug¢ sonrasi polislik ise, su¢ olarak
tanimlanan eylemin islenmesinin ardindan su¢ veya suglarin belirlenmesi,
siiphelilerin ele gecirilmesi ve s6z konusu sucla alakali kanit 6zelligi barindiran her
bilginin sorusturulup adli mercilere iletilmesidir. Toplumun genel nizamini temin
eden ve mevcut nizamin zarar gérmemesi ic¢in su¢ Oncesi alinacak tiim tedbirler
polisin idari vazifeleri, su¢ gerceklestikten sonraki yiiriitiilen faaliyetler ise polisin

adli vazifeleri olarak adlandirilmaktadir (Sonmez, 2005: 168).
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Polisin sahip oldugu yetkiler sunlardir (Sonmez, 2005: 169):

e  Parmak izi ve fotograf almak,

e Acilmasi izne tabi isyerleri ile alakali sorusturma yapmak,

e Yasalara aykir1 olarak c¢alistirilan isyerlerini kapatma ve faaliyetini
yasaklamak,

e El koyma ve arama yetkisi,

e  Yakalama ve gozaltina alma yetkisi,

e Davet etme ve ifade alma yetkisi,

e  Gug kullanma ve silahla miidahale etme yetkKisi,

e  Durdurma, kimlik sorma ve tespit etme yetkisi,

e  Malumat toplama ve istihbarat yetkisi,

e  Polisin bazi yerlere girme yetkisi.
e Jandarma

Gulvenlik ve asayis ile toplum diizeninin muhafazasin1 temin eden, diger yasalarin
kendisine verdigi vazifeleri ifa eden silahli ve askeri bir kolluk kuvveti olan
jandarma, askeri vazifeleri yoniinden ve savas doneminde Tiirk Silahli Kuvvetlerine,
emniyet ve asayis islerini yerine getirmede ise Icisleri Bakanligi’na tabi bir devlet
kurumu olarak gorev yapmaktadir. Jandarma genel komutani, bu kapsamdaki
vazifeleri acisindan Igisleri Bakanlii’na, askeri vazifelerinin haricinde, teskilatlanma
sekli, terfi ve sicil sistemi, personelin egitim ve dgretimi yoniinden de Genelkurmay
Bagkanligi’na tabidir. Jandarmanin vazife ve mesuliyet alani, il ve ilge belediye
hudutlar1 haricinde kalan alanlar ile polisin bulunmadigi yerleri icermektedir

(Sariibrahimoglu, 2005: 96).

Jandarmanin vazifeleri jandarma teskilat, gorev ve yetkileri Kanunu’nun 7.

maddesine gore asagida belirtilmistir;

e Miulki Vazifeleri: Giivenlik ve asayis ile toplum nizamini temin etmek,
koruyup kollamak, kacgak¢iliga engel olmak, takip etmek ve sorusturmak, sug
islenmesini engellemek amaciyla gerekli onlemleri almak ve tatbik etmek,
ceza infaz kurumlar1 ve tutukevlerinin dis korunmalarin1 yapmak.

e Adli Vazifeleri: Gergeklesmis suglarla alakali olarak yasalarda gecen

islemleri yerine getirmek ve bunlara ait adli hizmetleri yapmak.
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Askeri Gorevleri: Askeri yasa ve diizenin geregi vazifeler ile Genelkurmay
Bagskanlig tarafindan verilen vazifeleri yerine getirmek.

Sikiyonetim, Seferberlik ve Savas Halindeki Vazifeleri: Jandarma kuvvetleri;
Genelkurmay Baskanligi tarafindan gerekli disiiniildigi durumlarda
sikiyonetim, seferberlik ve harp durumlarinda gerekli gorilen kismi ile
Kuvvet Komutanliklar1 emri altina girmekte, geriye kalan kismiyla da
Jandarma Genel Komutanligi emri altinda rutin vazifelerini strdirmektedir
(2803 sy. JTGYK md.8).

Diger Vazifeleri: Yukarida ifade edilen vazifeler haricinde kalan ve diger
yasa ile duizen hukumlerinin uygulanmasi ile bunlara dayali emir ve kararlarla

Jandarmaya verilen vazifeleri yerine getirmek.

Sahil guvenlik

1967 senesinde baglatilan faaliyetler sonucunda, 1982 tarihli 2692 Sayili Yasa

yiriirliige girerek Sahil Giivenlik Komutanliglr resmen kurulmustur. 1982 yilindan

1985 yilina dek Jandarma Genel Komutanligi’na tabi bir sekilde vazife icra eden

Sahil Giivenlik Komutanligi bu yildan sonra Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin yapisinda

yer almigtir. Normal zamanlarda vazife ve hizmet agisindan Icisleri Bakanlig1’na tabi

olarak faaliyet gosteren sahil giivenlik teskilati, olaganiistii ve savas durumlarinda

Deniz Kuvvetleri Komutanligi emri altina giren silahli bir giivenlik giictidiir

(Karakurt ve Bal, 2018: 88).

2692 Sayili Sahil Giivenlik Komutanligr Yasasi’nin 5. Maddesinde, ilgili kurumun

yetkileri asagidaki gibi diizenlenmistir:

Sahil Giivenlik Komutanlhigindan olanlar kendilerine s6z konusu yasayla
verilen vazifelerin yerine getirilmesinde; silah kullanma yetkisi icinde olmak
tizere yasalarin Oteki guvenlik glgclerine tanidigr tiim hak ve yetkileri elinde
bulundurmaktadir.

Liman hudutlar1 haricinde Tirkiye Cumhuriyeti Yasalarina gore cezaya
carptirtlmasi gereken fiillere, s6z konusu yasa ve milletleraras: antlagmalar
hiktumlerine gére mudahale ederler.

Sugun deniz Ustiinde baslayip karada siirmesi veya suglularin karaya ¢ikmast

durumlarinda, yetkili glivenlik giicii olaya miidahale edinceye kadar sug
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kanitlarinin ortadan yok olmasini ve suclularin firar etmesini engellemek

maksadiyla yetkilerini karada da devam ettirmektedirler.

3.2.2.2 Ozel kolluk ve yardimer kolluk

Ozel kolluk giicleri ile yardimec1 kolluk gii¢leri hususunda eksiksiz bir mutabakat
saglanamamigtir. Ozel kolluk, genel kolluk vazifesi ifa eden polis, jandarma
haricindeki 6zel yasalarla olusturulan ve ©6nceden yasalarla belirlenmis vazifeleri

gerceklestiren giivenlik gii¢leridir (ETK m.3). Bunlar (Kuyaksil ve Akcay, 2005: 88):

e Belediye zabatasi,

e Liman zabitasi,

e  Orman muhafaza,

e  GUmruk muhafaza ve

e Ozel giivenlik teskilatlaridir.
Yardimci kolluk giigleri, asil kolluk gérevlilerinin olmadigi durumlarda, s6z konusu
kolluk glcunin vazife ve yetkilerini yerine getiren kolluk gtcleridir. Bunlar
(Kuyaksil ve Akcay, 2005: 88):

e  (Cars1 ve mahalle bekgileri,

e K&y muhtarlari,

e Koy koruculari,

e  Cift¢i mallarmi koruma bekgileri,
e  Kir bekgileri ve

e  Gemi kaptanlaridir.

3.2.3 Turkiye’de guvenlik sektdorintn gelisimi

Belediye hudutlar1 dahilinde giivenlik ve asayis hizmetlerini yerine getirmekle
vazifeli kolluk teskilat1 polis olup, genel idari kollugun temelini olusturan en 6nemli
temel 0gesidir. Tiirk Emniyet Teskilat1 asagi yukar1 160 yilin iizerinde bir gegmise
sahiptir. Ik kez 1845 yilinda bagimsiz bir orgiit olarak faaliyet yiiriiten Tiirk Emniyet
Teskilati o tarihten itibaren araliksiz bir sekilde kendini gelistiren bir kurum
olmustur. Polise verilen vazife ve sahip oldugu yetkiler ile alakali en temel yasal
dizenleme, 1934 yilinda uygulamaya konulan, 2559 sayili Polis Vazife ve Salahiyet
Kanunu’dur (Safak ve Bigak, 1999: 415-425).
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1937 yilinda Emniyet Teskilati ile alakali yeni bir diizenlemeye gidilmistir. Buna
gore, Avrupa’nin polis Orgiit yapisi arastirilarak hazirlanan 1937 tarihli 3201 Sayili
Emniyet Teskilati Kanunu uygulanmaya konmustur. Ilerleyen zamanlarda farkli
vakitlerde birtakim ilaveler gerceklestirilen ya da kimi maddeleri uygulamadan
kaldirilan bu yasa hala yiiriirliiktedir. Bu yasa sayesinde Emniyet Teskilati’nin
merkez ve tagra Orgilitleri, bunlarin vazifeleri, yapilari, merkez ve miilki makamlarla
olan miinasebetleri, calisanlarinin giyim kusamlar1 ve 06zlilk haklar1 tekrardan

diizenlenmistir (Tokgoz, 1984: 1628).

1960 senesinde 11.725 polis ile gorev icra eden teskilat, 1970 sonrasi politik
kutuplagmalarin sonucunda Pol-Der ve Pol-Bir isimlerinde iki dernege ayrilmistir.
Tirk Polis Teskilati, 1970l senelerde genel ve toplumsal diizeni saglayan idari
polis, devletin genel giivenligini alakadar eden islere bakan siyasi polis, adli
vazifeleri yerine getiren adli polis ve kara yollarinda trafigin diizenlenmesini ve
denetlemesini gergeklestiren trafik zabitasi olmak iizere dort bolimden meydana

gelmekteydi (T.C Icisleri Bakanligi, 1973: 46).

1980 senesinde 6rgit icindeki diizeni daha etkin bir bigimde saglamak ve verimini
arttirmak amaciyla Emniyet Genel Miidirliigii bilinyesinde Yiiksek ve Merkez
Disiplin Kurulu, illerde il Polis Disiplin Kurulu, egitim ve 6gretim kurumlarinda ise
Egitim ve Ogretim Kurumu Disiplin Kurullar1 kurulmustur. Emniyetten olanlarin
dernek acmasit ve spor dernekleri haricinde diger derneklere {iye olmasi men

edilmistir (Cufali, 2007: 14-16).

Tiirk Polis Teskilati'nda 1980 yilindan itibaren planli gelisme ve degisim devri
baslamistir. Bu devirde ¢ok degisik gereksinimleri karsilayacak daire baskanliklar
hizmete baslamistir. Merkez teskilatina bagli olarak tasra teskilatlar1 da bu kokli
doniisiimden nasibini almis ve yeni standartlara kavusmasi saglanmustir. Il Emniyet
Miidiirliikleri ilin biiylikliigiine, asayis durumuna, sug¢ isleme oranma ve birtakim
kriterler dikkate alinarak tekrardan yapilandirilmistir (EGM Egitim Dairesi
Baskanligi, 2011: 12).

Ankara'da 1937 senesinde kurulan Polis Enstitiisii’niin ismi 1984 yilinda Polis
Akademisi olarak degistirilmistir. 1982 senesinde emniyet teskilati catis1 altinda,
kadrolar1 icinde ©zel timlerinde yer aldig1 polis c¢evik kuvvet birimleri

olusturulmustur. Bununla birlikte 1993 senesinde Ozel Harekat Dairesi Baskanlig
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olusturulmustur. 2005 senesinde 4 senelik yliksekdgretim mezunlarinin polis
olmalarin1 saglamak maksadiyla Polis Meslek Egitim Merkezleri (POMEM)
kurulmustur (Tokgoz, 2011: 12-13).

Tanzimat Fermaninin duyuruldugu 1839 senesi ile Asakir-1 Zaptiye Nizamnamesinin
uygulamaya konuldugu 14 Haziran giinii birlestirilmis ve bOylece 14 Haziran 1839
tarihi, Jandarma’nin kurulus tarihi olarak kabul edilmistir. 1908 senesinde 2’nci
Mesrutiyet’in duyurulmasindan itibaren, bilhassa Rumeli’de biiyiik basarilara imza
atan Jandarma Teskilati, 1909 senesinde tekrardan bir diizenlemeye tabi tutularak,
Harbiye Nezareti'ne baglanmis ve “Umum Jandarma Kumandanligr” ismini almistir.
Jandarma birlikleri, I. Cihan Harbi yillarinda ve kurtulus savasi esnasinda, gerek ic
giivenlik vazifelerini devam ettirmisler, gerekse pek ¢ok cephede silahli kuvvetlerin
en biiyiik destekgisi olarak iilke savunmasina katilmislardir. Cumhuriyetin
duyurulmasindan sonra, devletin pek ¢ok kurumunda yasanan yenileme faaliyetleri,
Jandarmada teskilatinda da uygulanmaya baslanmistir. Bu kapsamda; 1937
senesinde, devrin jandarma Orgiitiiniin kanuni dayanagm teskil eden “Jandarma
Teskilat ve Vazife Nizamnamesi” uygulanmaya konmus ve bu yasayla birlikte
emniyet ve asayis vazifelerine ek olarak, cezaevlerinin gilivenligi vazifesi de
Jandarmaya verilmistir. 1956 senesinde uygulanmaya konulan bir yasayla, Gumrik
Umum Kumandanlig1 araciligiyla yerine getirilen hudut, kiy1 ve karasularimizin,
emniyet ve muhafazasi ile glimriikk bolgelerinde kacakc¢iligi onleme, izleme ve
sorusturma vazife ve mesuliyeti, Jandarma Genel Komutanligi'na birakilmistir. Bu
vazifeyi 2013 yilindan itibaren Kara Kuvvetleri Komutanlig1 yiiriitmektedir. 1982
senesine kadar Jandarma Tegkilat1 vasitasiyla ifa edilen kiyr ve karasularimizin
muhafazasi gorevi ayni sene kurulan Sahil Giivenlik Komutanligi'na verilmistir.
1983 senesinde giinlimiiziin modern Jandarma Teskilati’nin asli mevzuatini olusturan
2803 sayili “Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Kanunu” kabul edilmistir. 2016
senesinde ise 2803 sayili kanunun 4. maddesinde gergeklestirilen bir diizenlemeyle

Jandarma Genel Komutanlig1 igisleri Bakanligina baglanmistir (URL-1).

Sahil giivenlik kavraminin tarihi, Sanayi Devrimi’nin ardindan hizla artan deniz
ticaret trafigi ve denizcilik etkinliklerine paralel olarak, 1800°li senelerin bagina
kadar uzanmaktadir. Bu devirden sonra biiyiikk bir hizla ¢ogalan ticari etkinlikler,
denizlere stratejik bir 6nem kazandirirken, bilhassa deniz giivenliginin temin

edilmesi ve kacak¢iligin onlenmesi sahil giivenligin temel vazifesi olmustur. Sahil
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giivenligin ilerleyen zamanla birlikte yerine getirecegi vazifeler artmis, buna paralel

olarak da orgiit yapilar1 durmadan gelismistir (Paleri, 2009: 215).

Cumbhuriyet devrinin basinda, 1126 ve 1510 sayili “Kacgak¢iligin Men ve Takibine
Dair Kanunlar” uygulanmaya konulmus, 1929 yilindan sonrada 1499 sayili
“GUmruk Tarifesi Kanunu” yiiriitilmeye baslanmistir. Bu yasa yiliziinden giimriik
vergilerinin yiikseltilmesinden dolayi, kacake¢ilik vakalarinda ciddi artislar yasanmis
ve kacakcilik vakalar1 bilhassa giiney hudutlarimizda ciddi boyutlara erigmistir.
Bunun (zerine, hem gumrik hizmetlerinin daha etkin bir bicimde yerine
getirilmesinin saglanmast hem de denizden yapilan kacakciligin takip edilmesi,
engellenmesi ve karasularimizin emniyetinin temini maksadiyla, 1931 tarihli 1841
sayili kanunla “GUmrik Muhafaza Umum Kumandanligi” olusturulmus ve 1932
senesinden sonra 1917 sayili yasayla, Genelkurmay Baskanligi'min emri altinda
vazifesini siirdiirmiistiir. 1936 senesinde 3015 sayili yasanin kabul edilmesiyle
birlikte Giimrik Muhafaza Umum Kumandanligina bagli deniz teskilati, askeri
statiiye kavusturulmus ve denizlerimizde gilivenlik ve emniyetin temini vazifesi bu
teskilata devredilmistir. “Glimriik Muhafaza Umum Kumandanligi” 1956 senesine
kadar calismalarina devam etmistir. 1960’11 senelerin baslarindan itibaren diinya
giivenliginde yasanan koklii degisiklikler ve Tiirkiye'nin jeo-stratejik dnemi, bastan
asagiya yenilenmis ve uzman bir Sahil Giivenlik Komutanligini gerekli kilmistir. Bu
cercevede gerceklestirilen faaliyetler neticesinde, 1982 tarihli 2692 sayil1 yasa kabul
edilerek Sahil Giivenlik Komutanligi kurulmustur. Bu diizenleme ile beraber
Jandarma Genel Komutanligina tabi bulunan Jandarma Deniz Bolge Komutanliklari,
Sahil Giivenlik Komutanlig1i emrine girmis ve Sahil Giivenlik Karadeniz, Ege Deniz

ve Akdeniz Komutanliklar1 ismini almistir (Sahil Giivenlik Komutanligi, 2019).

3.3 Havacilik ve Giivenlik Is Kollarinda Kadin Isgiicii

3.3.1 Havacilik is kolunda kadin pilotlar

Sivil Havacilik Genel Midiirliigii’nden elde edilen bilgilere gére son 10 senede
dunya genelinde % 5.6 biyuyen milletleraras: hava tasimaciligi sektorti Tirkiye’de
% 14 oraninda biiylimiistiir. Hava tasimacilifi sektorii, hava tasima firmalari,
havaalanlari, havaalani igletmecileri, ugak {ireticileri, yer hizmetleri isletmeleri gibi
bircok degisik firma ve kurumu biinyesinde barindirmaktadir. Her sene hizla

bliyliyen ve gelisen sektorde kalifiyeli is goren gereksinimi de buna paralel olarak
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artmaktadir. Sektoriin global 6zellikte olmas1 ve teknolojik ilerlemelerin liderligini
yapan bir sektor olmasi sebebiyle isinde uzman ve iyi yetigmis is giiciine olan
gereksinimde artmaktadir. [CAO’nun tahminlerine gore oniimiizdeki 20 sene i¢inde
diinyada 600 bin pilot ve 400 bin ugak teknisyenine gereksinim duyulacaktir. Sektor
diinya ¢apinda bugiin itibariyle 58.1 milyon kisiye is imkani1 sunmaktadir. Tirkiye’de
ise 2016 y1l1 sonu itibariyle sektdrde ¢alisan toplam kisi sayis1 191.709°dur. Sektorde
faal bir sekilde faaliyet gosteren 8.037 pilot yer almaktadir. Kadin pilotlarin sayisi
150 civarinda olup kabin memuru sayisit da 15.500°diir. Bununla birlikte, sektorde
410 dispeger, 110 yiikkleme uzmani ve 6 binin iizerinde bakim teknisyeni
calismaktadir. Istanbul 3. havalimani ile birlikte sektoriin biiyiime egiliminin devam
etmesi ongoriilmektedir. 2023 senesinde ise ucak sayisinin 750’ye ulagmasi, pilot

gereksiniminin ise 9.500’e ¢ikmasi tahmin edilmektedir (Tiirsen, 2017).

3.3.2 Giivenlik is kolunda ¢ahsan kadinlar ve durum analizi

1932 senesinde uygulanmaya konulan Polis Teskilati Kanunu ile beraber kadinlarin
polis olabilmeleri i¢in birtakim diizenlemeler yapilmistir. Fakat bu devirde kadin
polisler {iniforma giymeden cogunlukla masa bagsi vazifelerde istihdam edilmistir
(Sahin vd., 2010: 336). 1935 senesinde Istanbul Il Emniyeti biinyesinde 15 kadin
polis calisirken bu say1r 1970’11 yillarda 326’ya yiikselmistir (Sahin ve ark., 2010:
336).

Tirkiye’de 1980°li yillarin basinda i¢ giivenlik alaninda kadin personelin
calistirilmasina Onem verilmeye baslanmig ve boylece sayilar1t hizla artmaya
baslamustir. Tiirkiye’de kadin polislerin masa basindan “Cevik Kuvvet” “Ozel
Harekat” “Terorle Miicadele” ve “Bomba Imha” gibi uzmanlk isteyen islerde
yaygin bir sekilde istihdam edilmeye baglanmasi 1990’11 senelerde baglamistir.
2000’11 senelerde ise sosyal cinsiyet esitligine dayali toplumsal ve iktisadi 1slahatlar
yapilmig, kadin polis istthdaminin artmasi amaciyla gerceklestirilen caligmalar

desteklenmistir (Ozyildiz, 2017: 126-127).

Tirkiye’de kadin polis istthdami igin genis bir calismanin heniiz yapilmamis olmasi
nedeniyle riitbelere ve senelere gore net bir kadin polis sayisina erismek miimkiin
olmamaktadir. Ancak 2015 senesinde toplam kadin polis istthdaminin 13.859 kisi ile
% 5,5 oraninda oldugu saptanmistir. Bu durum, Emniyet Genel Miidiirligi catisi

altinda ¢alisan kadin polis oraninin Tiirkiye’deki genel kadin istihdam ortalamasinin
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epey bir altinda oldugunu ortaya koymaktadir. Diger yandan Tiirkiye’de istihdam
oranlart az olan kadin polislerin terfii mevzubahis oldugunda bu oranlarin daha da
diisiik oldugu goze carpmaktadir. 2010 senesinin Temmuz ay1 itibariyle Emniyet
Genel Midirliigi biinyesinde vazife yapan biitiin kadin polislerin riitbelerine
bakildiginda 91 kadin emniyet miidiiriiniin yer aldig1 gériilmekte ve bu sayinin biitiin
kadin polisler iginde %1 ve biitliin kurum ¢alisanlari i¢inde %0,05 oranini teskil ettigi

goriilmektedir (Ozyildiz, 2017: 127-128).

Turk Silahli Kuvvetleri’nin ilk defa verdigi bilgiler, ordudaki kadin subay oraninin
cok az oldugunu gostermektedir. Buna gore, toplam 39 bin 449 subayin vazife
yiriittigi Tirk Silahli Kuvvetlerinde, 1.343 kadin subay istihdam edilmektedir.
Kadin subaylarin toplam subay sayisina orani ise 0.034 olarak gergeklesmistir. Milli
Savunma Bakanligindan alinan bilgilere gore, toplam ¢alisan sayisi 723 bin 741 olan
Tiirk Silahli Kuvvetlerinde, Kara’da 55, Deniz’de 22, Hava’da 9, Jandarma Genel
Komutanligi’'nda ise 4 albay riitbesinde kadin subay yer almaktadir. Yarbay
ritbesinde 128, binbasi riitbesinde 358, yiizbasi riitbesinde 339, {istegmen riitbesinde
259, tegmen riitbesinde ise 169 kadin hizmet yapmaktadir. Kara Kuvvetleri
Komutanlhigi’'nda 695, Deniz Kuvvetleri'nde 257, Hava Kuvvetleri’nde 317,
Jandarma Genel Komutanligi’nda ise 74 kadin subay olarak vazifelerini yerine
getirmektedir. Tiirk Silahli Kuvvetlerinde kadin amiral ve general yer almamaktadir.
Astsubay olarak gorev yapan kadin sayist ise 370°dir. Kadinlarin toplam astsubay
sayisina orant ise 0,004 olarak gerceklesmistir. Bascavus riitbesinde kadin astsubay
ne Karada, ne Denizde ve ne de Hava Kuvvetleri’nde yer almamaktadir. Yalnizca
Jandarma Genel Komutanligi’'nda 2 kadin astsubay, basgavus riitbesi ile vazifesini
icra etmektedir. Tiirk Silahli Kuvvetlerinde kadin astsubaylarin, toplam 6’s1 kidemli
istcavus, 111’1 dstcavus, 121’1 kidemli ¢avus, 130’u ise ¢avus olarak gorev
yapmaktadir. Deniz ve Hava Kuvvetleri’nde hi¢ kadin astsubay bulunmamaktadir
(T24, 2013). Bunlarla birlikte 1999 yilindan itibaren kadinlarinda yer almaya
basladig1 Sahil Giivenlik Komutanligi’'nda giintimiizde 21 kadin subay ve astsubay

olarak vazife yapmaktadir (T24, 2018).
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4. KADINLARIN CALISMA HAYATLARINDA KARSILASTIKLARI
GUCLUKLER ACISINDAN CAM TAVAN SENDROMU

4.1 Kadin istihdamnm

Toplumsal cinsiyet kavrami, kadinin ve erkegin toplum tarafindan tayin edilen gorev
ve mesuliyetlerini anlatmaktadir. S6z konusu kavram biyolojik ayrimciliktan ¢ok
kadin ve erkegin toplumun goéziinde ne oldugu, nasil idrak edildigi ve nasil hareket
etmesi gerektigi ile alakali bir kavramdir (Akin ve Demirel, 2003: 73). Bu baglamda
aile arasinda yapilan {iretim ile ailenin geg¢imine yardimda bulunan kadin, Sanayi
devrimi ile birlikte kamusal alana ayak basarak emegi ile gelir elde etmeye, degisik
toplumsal gorevler yliklenmeye ve kendini dort duvar arasindan kurtarip sosyal bir
cevre edinmeye baslamistir. Fakat toplumsal cinsiyet kalip yargilarindan bir tiirlii
kurtulamayan kadin, yiizyillarin birikimiyle kliselesmis klasik kadin goérevlerine
yenilerini ekleyerek, farkli gibi goriinen is ve aile kavramlarini beraber yerine
getirmek mecburiyetinde birakilmigtir. Zira toplumun tayin ettigi miizekker kurallar
ve gorevler dogrultusunda hareket etmeyen kadinlar ya kurallara riayet etmek
mecburiyetinde birakilmis ya da toplum tarafindan yok sayilmistir. Bazi vakitlerde is
ve aile arasinda orta yolu bulmakta giicliik ¢ceken kadin ¢esitli baskilara maruz
kalarak ciddi ¢atismalarla bas basa kalmistir (Bilican, 2015: 238-243). Bu cinsiyete
dayali ayrimcilik nedeniyle kadimin hane iginde ifa ettigi gorevleri degersiz
goriilmekte, ticretli ¢alismast durumunda bile ev islerine karsi olan sorumluluklar
siirmekte ve isglicii piyasasina erkeklerden sonra katilmalarindan dolay1 da kendileri
icin belirlenmis isleri gerceklestirmek mecburiyetinde kalmaktadirlar (Belet, 2013:

204).

Globallesme ile beraber kadinlarin is sahibi olma oranlar1 yiikselmis olsa da, bu
islerin biiyiik bir kismmin diisiik iicretli, sosyal giivenceden ve yasal korumadan
yoksun oldugu goriilmektedir. Global sosyoekonomik degisimlerin etkisiyle pek ¢ok
kadin, iglerini daha kalifiyeli erkek iscilere teslim ederken, daha fazla teknik bilgiye
ihtiya¢ duyulan is imkanlarindan da yeteri kadar faydalanamamistir. Globallesme ile

birlikte ciddi bir degisim geg¢iren istihdam yapilarinda, kadin emeginin esnek ve ucuz
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olmasi, kadinlarin alternatif isgiicii olarak goriilmesine ve daha ¢ok kayit disi islerde

calistirilmalarina neden olmustur (Kiling, 2015: 122).

Kadinlarin isgiiciine dahil olmasi gerek iktisadi gerekse toplumsal yonden gelismeyi
temin eden dnemli faktorlerden biridir. Isgiicii piyasasinda islendirilen ve boylelikle
iktisadi bagimsizliklarini ve toplumsal itibarlarin1 kazanan kadinlar, hem kendileri
hem aileleri hem de dlkeleri icin ¢ok ciddi sosyal yararlar saglamaktadirlar.
Kadinlarin is piyasasina istirak etmesi hususunda Onlerinde erkeklere kiyasla daha
¢ok mani bulundugunu 6ne siiren epey fazla goriis mevcuttur. Bu sebeple oncelikle
kadinlarin iggiicine dahil olmasini engelleyen etkenlerin ayrintili bir sekilde
belirlenmesi gerekmektedir. Kadinlarin iggiiciine katiliminin, iilkelerinin iktisadi
kalkinmalar1 agisindan olumlu sonuglar doguracagi bilinmektedir. Nitekim kadin
istthdami ve iktisadi biiylime iliskisi kuramini destekleyen deneysel delillerde acgik

bir sekilde ortaya konmustur (Zeren ve Savrul, 2017: 89-90).

Kadinin isgiicii piyasasina dahil olmasi yalnizca is ve aile kavramlarini
etkilememekte, bununla birlikte toplumsal ve iktisadi agidan bir takim etkilerinde
ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Ornegin, kadin istihdamu bir iilkenin gelismis
cagdas iilkeler diizeyine c¢ikmasi agisindan biiyilkk onem arz etmektedir (Durmaz,

2016: 36-37).

Kadin istihdamma bu denli 6nem verilmesinin bir¢cok nedeni bulunmaktadir.
Kuskusuz bu sebeplerin en basinda kadinin ekonomi ile tam bir sekilde
biitlinlesmesinin kadin ve erkek arasindaki esitsizligi ortadan kaldirmasi ve
ekonomideki verimliligi arttirmas1 gelmektedir. Istihdamda olusturulacak bir esitligin
kadina saglayacagi yararlar ise iktisadi bagimsizlik, artan 6zgiliven, karar alma
asamalarinda daha ¢ok s6z sahibi olma ve bireysel gelisimdir. Etkinlik bakimindan
ise kadin istihdami, iilkenin toplumsal ve ekonomik yonden gelisimine katki

saglayarak, tiim kaynaklarin (iretim faktorlerinin) tam kullanimint miimkiin

kilmaktadir (Tansel, 2002).

Nitekim ekonomik biiylimenin vazgeg¢ilmez sarti, liretim faktorlerinin miimkiin
mertebe iist seviyede ve randimanli bir bigimde kullanilmasidir (Ozer ve Bigerli,
2003). Bu nedenle kadinlarin isgiiciine diisiik katilimi, ekonomideki potansiyelden

faydalanma oranim1 azaltmaktadir. Boylelikle kadin isgiiciiniin sistem disina
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itilmesinin Onlenmesi, tiilkelerin gayrisafi milli hasilasini ylikseltmesi agisindan

bilyiik 6nem arz etmektedir (Ozdemir ve ark., 2012).

Toplum icerisindeki kimi gruplar is imkanlarindan, sthhat ve egitim hizmetlerinden,
kiltiirel etkinliklerden yeteri kadar yararlanamamakta ve toplum ile ilgili alinacak
kararlarda siirecin disina itilerek sosyal diglanmaya ugramaktadirlar. Bu durumdan
en fazla mustarip olanlar ise kadinlardir. Bu nedenle kadinlarin is hayatinda karsisina
cikarilan engeller ve isgiicli piyasasinda verdigi var olma miicadelesi gerek kisisel

gerek sosyal gerekse iktisadi yonden blylk bir 6nem tasimaktadir (Cakir, 2008: 26).

4.2 Kadin istihdamimin Tarihsel Siireci

Sanayi Devrimi’nin iktisadi bakimdan kadin is goérenler i¢in bir baslangi¢ 6zelligi
tasimasi, kadin is goren kavraminin Sanayi Devrimi’nden Once ve Sanayi

Devrimi’nden sonra bigiminde siniflandirilmasini gerekli kilmistir.

4.2.1 Sanayi Devrimi éncesi kadimin ¢calisma hayati

Sanayi Devrimi yasanmadan 6nce kadinlar, yalnizca hane i¢inde kendilerine bigilen
gorevleri yerine getiriyorlardi. Bu devirde kadinlar iyi bir anne ve iyi bir ev kadin1 ve
iyi bir es olma gorevlerini ifa ediyorlardi. Ancak Sanayi Devrimi ile birlikte
kadinlara bir de isgiicii piyasasinda ¢aligma gorevi de verilmistir (Ekmekgi, 2004:
103).

Sanayi Devriminden Once ¢alisma kavrami gerek kadin gerekse erkek icin yalnizca
giinliik gereksinimleri saglamanin Stesine gegmemistir (Oren ve Yiksel, 2012: 36).
Bilhassa avcilik ve toplayicilik ile yasamini idame ettiren primitif toplumlarda,
erkegin ava cikarak besin temin etmesi, kadinin ise c¢ocuklari ve ev isleri ile
ilgilenmesi bi¢iminde bir is bolime gidilmistir (Demirbilek, 2007: 17). Vakit
gectikce niifusun ¢ogalmasi ve insanlarin gogebeligi birakip yerlesik bir yasam
tarzin1 benimsemesi, erkegin fiziksel giic gerektiren islerde calismasina, kadininda
arka plana itilerek yalnizca ev isleri ile mesgul olmasi bigiminde ataerkil bir diizenin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bdylelikle kadin ve erke§in yerine getirmesi

gereken isler daha belirgin bir duruma gelmistir (Soysal, 2006: 3).

Kadinlar, topragi ekip bigerek iiretim siirecine dahil oldugu tarim toplumunda, gerek

ev isleri ile mesgul olmus gerekse kirsal bolgelerde {icretsiz bir sekilde aile
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isletmelerinde c¢alismistir. Topraktan elde edilen iiriinlerin aninda tiiketilmesi,
kadinlarin gerceklestirdikleri islerin iktisadi agidan bir deger ifade etmediginin
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bununla beraber kirsal bolgelerde ev isleri ile
tarimsal ¢alismalarin birbiriyle i¢ ice olmasi ve bazi ev islerinin tarimsal faaliyetleri
destekler 6zellikte olmast kadin igini dnemsiz kilmistir. Bu da toplumda erkeklerin
yaptiklar islerin daha degerli, kadinlarin yerine getirdigi islerin ise daha degersiz

olduguna iligkin yargilarin olugsmasina yol agmistir (Hablemitoglu, 2001: 17).

Kadinlara hak ettikleri 6nemin verilmemesi, kadinin dort duvar arasina kapatilmasi,
kiliselerin kadiin ¢alisma hayatina miidahale etmesi gibi faktorlerin mevcut oldugu
feodal sistemin egemen oldugu devirde kadinlar, erkeklerle beraber ama onlardan
daha kotii kosullar altinda, cok diisiik iicretlerle ve senyoriin salt egemenliginde
faaliyet gostermislerdir. Ardindan Ronesans akiminin gelismeye bagslamasi
“feminizm” hareketini ateslemis ve bunun sonucunda kadinlar toplumdaki yerlerini
sorgulamaya dolayisiyla kendi haklarini savunmaya baglamistir. Yine bu devirde ev
ve igyeri kavramlar1 daha birbirinden ayrilmadigindan dolayi, kadinlar ve ¢ocuklar
evlerdeki dokuma tezgahlarinda ¢ok uzun bir silire ¢alismaya devam etmislerdir

(Soysal, 2006: 3).

4.2.2 Sanayi Devrimi sonrasi kadinin ¢cahiyma hayati

Sanayi Devrimi ile beraber kadinin emegi isgiicii piyasalarinda yer edinmeye
baslamistir. Ancak kadinin hem evde hem de iste calisiyor olmasi, isverenler
tarafindan, kadinlarin ucuz isgiicii olarak goriilmesine sebep olmustur. Bu durum II.
Diinya Savasi’nin bitimine kadar bu sekilde slirmiis ve kadmin emegi, erkek
emeginin yaninda yedek bir isgiicii olarak degerlendirilmistir. Kadinlarin erkek
isgilicliniin yetersizligi karsisinda yardimci bir giic olarak calistirildigi donemlerde,
kadinlara olan ihtiyag¢ ortadan kalktiginda evlerine geri géonderilmeleri bu durumun

en somut 0rnegini olugturmaktadir (Cit¢i, 1982: 22).

Toplumlarin sosyal ve iktisadi yapilarini hizli bir sekilde doniisiime zorlayan Sanayi
Devrimi ile beraber iiretim artmaya baglamis bu da ucuz isgiicii gereksiniminin
ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu devirde ucuz isgiicii gereksinimini gidermek
maksadiyla ¢cok sayida kadin ve gocuk is¢i emek piyasalarna dahil olmustur. Sanayi
Devrimi’nin ilk ddnemlerinde evinin kadinmi sifatiyla, eve, cocuklara ve evin

yaglilarina bakmak gibi rolleri bulunan kadinin is hayatinda yer almaya baslamasi
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klasik aile yapisinda ciddi degisimlere yol agmistir. Kadinin isgiicli piyasasinda
ticretli bir sekilde faaliyet gostermeye baslamasi hem klasik aile yapisint bozmusg
hem de erkekler tarafindan iicretleri diisiiren bir rekabet unsuru olarak goriilmelerine
sebep olmustur. Ozetle bu devirde kadm isgiicii ne ailedeki erkekler ne de is
yerlerindeki erkekler tarafindan arzu edilmeyen bir durum olarak goriilmiistiir
(Urhan, 2009: 85).

18. asrin sonlarina dogru ortaya c¢ikan Sanayi Devrimi ile beraber kadinlar
hanelerinden disariya ¢ikarak fabrikalarda faaliyet gostermeye ve ilk defa
emeklerinin karsiligini para olarak almaya baslamistir. Bu durum is hayatinda iyi bir
gelisme olarak degerlendirilmesine karsin daha vahim kosullart beraberinde
getirmistir. Pek cok kadin maden isleri de i¢inde olmak iizere ¢ok gii¢ kosullarda
calismak mecburiyetinde birakilmistir. 1842 senesinde Ingiltere’de uygulamaya
konulan “Madenler Kanunu” ile kadinlarin madenlerde ¢alismalari men edilmis ve
1844 senesinde ise kadinlarin calistirilmalart gilinliikk 12 saatle smirlandirilmigtir

(Soysal, 2006: 3).

II. Diinya Savasindan oOnce kadinlar mecbur olmadiklar1 durumlar haricinde
calismay1 yeglememis ve kadin “yedek isgiicii” olarak goriilmiistiir. Yine ayni
devirde Ingiltere’de bilhassa evli kadinlarin ¢alismasi erkegin evinin gegimini
saglayamadig1 yonde bir diisiincenin ortaya ¢ikmasina neden olmus bu nedenle de
evli kadinlarin c¢alismasi nadir goriilen bir olay olmustur. II. Diinya Savasi’nin
ardindan ortaya ¢ikan isgiicii fazlas1 kadinlar ile saglanmaya c¢alisilmis ve ¢ok uzun
bir siire “yedek isglcl” olarak kullanilan kadinlar bu dénemden itibaren emek
piyasalarinda kalict olmaya baslamislardir. Bu durum kadin is gorenlerin emek
piyasalarina dahil olmasinda bir devrim Ozelligi tasimasi acisindan ¢ok Onemli

sayilmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2014: 109, 110).

Kadinin tarim harici sektorlerde ¢alismaya baslamasi, II. Diinya Savasi sonrasinda
biiyiik bir hizla devam etmistir. Bu devirde kadinin toplam emek gucl igerisindeki
orani, kamu ve hizmet sektoriinde gergeklesen biiylimeye paralel bir sekilde
artmistir. Bununla birlikte II. Diinya Savasi sonrasinda milletleraras1 toplumsal
politikalarda yasanan gelismeler, kadin is gorenlerin haklarmi kollamak ve
desteklemek maksatli yasal diizenlemelerin yapilmasma ortam olusturmustur

(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 198).
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1980 sonras1 devir milletlerarasi rekabetin her gecen giin katlanarak arttigi ve
sertlestigi, iktisat ve politikanin tekrardan yapilandirldigr “kiiresellesme” ismi
verilen bir stiregtir. Kiiresellesme ile birlikte kuruluslarin rekabet tstiinliigi diisiik
isglicii maliyetlerine dayandirilmistir. Yine bu devirde yeni {iretim diizeninin
gerektirdigi isgliciinii yapilandirmak maksadiyla birtakim kanuni ve kurumsal
diizenlemeler yapilmis ve bu diizenlemeler ile birlikte ortaya yeni ¢alisma bigimleri
cikmistir. Gegici, mevsimlik, evde ¢alisma, kismi zamanli ¢alisma gibi diizensiz,
sosyal giivenceden yoksun ve ucuz isgiicii gerektiren bu calisma bi¢imleri genellikle
kadinlarla 6zdeslestirilmistir. Ayrica isverenler tarafindan kanunlardan ve
ticretlerden kaynaklanan maliyetleri diisiirmek ve ucuz isgiiclinden yararlanmak
maksadiyla kadin emegi sOmiiriilmiistiir. Bunun neticesinde de sosyal giivenlige
bagli c¢alisanlarin oran1 epey azalmis ve kayit dis1 istihdam, isgiicii piyasalarinin

kronik bir sorunu haline gelmistir (Urhan ve Etiler, 2011: 192).

4.3 Kadin Yo0neticilerde Kariyer Gelisimi

Kadinlar i¢inde yer aldiklar1 toplumsal ¢evreden ve kadinlik bilincinden kaynaklanan
sebeplerden otiirii ¢calismak istemektedirler. Kadinlar iyi bir egitim almak ve bir
meslek edinmeyi sik sik dile getirmektedirler. Bir meslek edinmis kadin, toplum
icerisinde kendine daha c¢ok giiven duymaktadir. Kadinlar hem ¢alisma hayatinda
hem de 6zel yasamlarinda s6z sahibi olmak amaciyla ¢alismak ve basarili olmay1
istemektedirler. Kadinlar kendilerinin de erkekler gibi pek ¢ok konuda kabiliyetli
oldugunu ve becerilerini kullanarak is yasaminda muvaffak olabileceklerini
ispatlamak arzusu igindedirler. Diger yandan kadinlarin para veya bir makam elde
ederek toplum igerisindeki konumunu yikseltme arzular1 da bulunmaktadir. Bu
baglamda kadinlarin bu arzulari onlarin is hayatinda aktif bir sekilde yer almalarina
ve calistiklar1 sektorde iyi bir pozisyona gelmeyi istemelerine sebep olmaktadir.
Kadinlar bu isteklerine erigemedikleri hallerde 6zgiivende eksiklik ve yenilmislik

hissi yasamaktadirlar (Lipovetsky, 1999: 167).

Calisma hayatinda kadinin yiikselme istegi karsisinda kimi kuruluslar, bunu bir risk
faktorii seklinde gormektedirler. Bu degerlendirmenin altinda ise kadinin birinci
vazifesi olarak isine konsantre olamayacagi1 ve kadinlarin erkeklere oranla daha fazla

isten ayrilma nedeni oldugu diisiincesi yatmaktadir. Ancak Wood (2000), giiniimiizde
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orglte sadakat ve orgiitlerin gelistirilmesi bakimindan kadinlarin erkeklere kiyasla
daha iyi bir idareci profili ¢izdiklerini ifade etmektedir (Wood, 2000: 102).

Kadinlarin is diinyasinda yiikselmesi ve kariyer sahibi olmasi baglaminda 6niinde
bazi engeller yer almaktadir. Bu manilerin en basinda ise kadinin cinsiyet rollerinden
biri kabul edilen ¢ocuk dogurma gelmektedir. Calisan kadinlarin ¢ocuk sahibi
olmalar1 halinde ¢alistiklar1 yerden belirli bir siireligine ayrilmasi kagiilmaz
olmaktadir. Kuruluglar bu durumu c¢ogunlukla olumsuz bir gsekilde
degerlendirmektedir (Gale ve Cartwright, 1995: 6). Diger yandan kadinlarin ¢alisma
hayatinda etkilerini arttirmak amaciyla uygulanan politikalar bazi1 hallerde
kuruluglarin mecburi olarak kadin istihdam etmesine yol acabilmektedir.
Kuruluslarin mecbur edilmesi gerek kurulus bakimindan gerek erkek calisanlar
bakimindan bir memnuniyetsizligin olugsmasina neden olabilmektedir. Olusacak bu
memnuniyetsizlikler, kadinlarin muvaffak ve kalifiyeli olsalar dahi kariyer

gelisimlerini olumsuz etkilemektedir (Bajdo ve Dickson, 2001: 410).

Globallesme ile beraber faaliyetlerin yapisinda da birtakim farkliliklar ortaya ¢ikmus,
kuruluslar biiyliyerek diinyanin her kosesinde is yapar hale gelmis, kuruluslar arasi
miinasebetler ve bu miinasebetlerin iyi bir sekilde devam ettirilmesi biiyiik bir 6nem
kazanmigtir. Boyle karmasik ve genis bir is ortaminda kuruluslarin gelistirilebilmesi,
faaliyetlerin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi amaciyla is gezileri 6n plana
cikmistir. Bu baglamda kuruluslar gezi engeli bulunmayan ¢alisanlarin istihdamina
ve terfiine daha ¢ok Oncelik vermeye baslamistir. Ayrica uzun is gezileri kadinlar ve
bilhassa evli kadmnlar i¢in uygun gorilmediginden, daha ziyade dis temas
gerektirmeyen orta seviye kadrolarda istthdam edilmeye baslanmislardir (Biiylikbese

ve ark., 2002: 464).

Kadinlarin is hayatinda cinsiyete dayali negatif ayrimciliga ugramalar1 baglaminda,
isyerindeki Oteki 1is gorenler ve idareciler tarafindan diisiincelerine deger
verilmemesi, kadina kars1 erkek is gorenlerden, onur kirict tutumlarin sergilenmesi
veya kadinlar1 hor goren cinsel 6zellikli davranis ve imalarin yapilmasi, kadinlarin
muvaffak olmasini ve o isyerinde ¢alisma istegini pozitif bir bicimde etkilemektedir
(Bebekoglu ve Wasti, 2002: 207).

Kuruluslarda yiiksek seviyede vazife yapan kadinlarin azligi, kadinlarin diger bir

kariyer problemi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Cam tavan sendromu olarak
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tanimlanan bu problemin yalnizca ilerlemekte olan iilkelerde degil ayni zamanda
ilerlemis tilkeler i¢in de hala gecerliligini korudugu ifade edilmektedir. Kurulusg
blinyesinde basarili kadin profili ¢izen ve Ornek alinabilecek {ist seviye idareci
pozisyonunda kadin ¢alisanin bulunmamasi kurulus ¢atisi altinda kadinlara yonelik
baz1 on yargilarin olugsmasina yol agmakta ve kadmnlarin orta seviye islerde

calistirilmasina neden olmaktadir (Erdogmus, 2003: 25).

Diinya’da oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlarin calisma yasaminda daha cok yer
almalarn maksadiyla gayret gosterilmektedir. Kadinlar diinya niifusunun yarisin
meydana  getirmelerine  karsin aym1 oranda c¢alisma hayatinda temsil
edilmemektedirler. Potansiyel bir isgiicii konumunda olan kadin niifusun elinde
bulundurdugu bilgi, kabiliyet ve tecribelerden yeter seviyede faydalanmamak bir
kayip olarak goriilmektedir. Bu baglamda kadinlarin ¢alisma yasamindaki temsil
seviyesinin arttiritlmasi ve c¢alisma yasaminda sergileyecekleri basarilar, iktisadi ve

toplumsal gelisim bakimindan énem arz etmektedir (Bayrak ve Ycel, 2000: 126).

4.4 Kadinlarin Kariyer Tipleri

Literatirde 3 gesit kadin kariyer tipinden s6z edilmektedir. Bunlar, ev kadinlig

modeli, geleneksel (Kesintili) kariyer modeli ve siirekli (Oncii) kariyer modelidir.

4.4.1 Ev kadinhgi modeli

Toplumlarda ev islerini yapma, evdeki yaslilara ve g¢ocuklara bakma gdorevleri
cogunlukla kadinlara yiiklenmistir. Erkeklerin klasik olarak bu tip islerden sorumlu
olmamasi, kadinlarin kariyerini olumsuz etkileyen ciddi bir etkendir. Kadinlar evdeki
mesuliyetlerini ifa etmeye cabalarken is hayatina dahil olamamaktadir. Bir lcret
alarak herhangi bir iste faaliyet gostermeyen kadinlar bu kategoride bulunmaktadir
(Erol, 2015: 16).

4.4.2 Geleneksel kariyer modeli

Bu modelde kadinlar, evlenene veya ¢ocuk yapincaya kadar kariyerlerini surdurup
gerektiginde kolaylikla ayrilabilecekleri isleri yeglemektedirler. Kadinlarin ¢ocuk
dogurduklar1 devirde isini birakip belli bir zaman gegtikten Sonra yeniden ise
donmesi geleneksel kariyer modeline iyi bir 6rnek olusturmaktadir (Aytag, 2001:
909).
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4.4.3 Surekli (Onci) kariyer modeli

Bir meslek edinip bilgi ve beceri kazanmis olan kadinlar, kendilerine daha ¢ok giiven
duymaktadirlar. Kadinlar kendilerine hem g¢alisma hayatinda hem de sosyal
yasamlarinda sayginlik kazandiracak bir iste c¢alismayr ve ilerlemeyi arzu
etmektedirler. Kadinlarin ev harici diizenli olan istihdami bu kategoriden
sayilmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 82).

4.5 Cam Tavan Sendromu

Cam Tavan Sendromu kadin is goérenlerin, 6zliikk haklar1 yoniinden aynmi yetkinligi
elinde bulunduran erkek meslektaglarindan daha ¢ok manilerle karsi karsiya
kalmasini anlatmaktadir (Hoobler et al., 2010: 481; Cho et al., 2014: 57). Morrison et
al., (1994) cam tavan sendromunu, isletmede yer alan kadin is gérenlerin iist yonetim
basamaklarina ¢ikmasiin oniindeki seffaf bir mani seklinde tanmimlayarak, kisisel
gelisimi sinirlandiracagini 6ne siirmiislerdir (Morrison et al., 1994: 16). Cotter et al.,
(2001) cam tavan sendromunu, kariyer yapma siirecindeki cinsiyet ve irksal
ayrimcilik seklinde tanimlamistir (Cotter et al., 2001: 661). Giinlimiizde bu kavramin
igerigi genisletilerek engelliler, yaslilar ve cinsel azinliklar1 da kapsar bir hal almistir

(Soysal ve Baynal, 2016: 227).

4.5.1 Cam tavan kavramm

Bu kavramda “Cam” metaforu goriinmez engelleri anlatmak amaciyla kullanilmistir.
Zira kadinlarin bu mevkilere ¢ikmasini engelleyen apagik bir mani bulunmamaktadir
(Akdol, 2009: 50). Cam tavan kavrami ile karsi karsiya kalinan problemlerin
belirsizligi anlatilmak istenmistir (Cetin ve Atan, 2012: 125). Diger bir ifadeyle,
kuruluglarda iist yonetim basamaklar1 i¢in kadinlarin karsisina ¢ikartilan istege baglh
engelleri anlatmaktadir (Simsek ve ark., 2016: 370). Giiniimiizde, pek ¢ok Ulkede ve
kurumda cinsiyet esitligini temel alan hiikiimler mevcut iken, uygulamada goriinmez
engeller kadinlarin is hayatinda basarili olmasini dnlemektedir (Akbas ve Korkmaz,

2017: 75).

Kavramin herkes tarafindan taninmaya baslanmasi ve literatiire dahil edilmesi 1986
senesinde Carol Hymowitz ve Timothy Schellhardt’mn kaleme aldig1, “Is Yasaminda

Kadin” baglikli makale sayesinde olmustur. Makalede s6z konusu kavram, kadinlarin
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sergiledikleri {istiin basarilarina karsin ¢alisma yasaminda Ust seviyelere ¢ikmalarini
onleyen kadin ve idarecilik arasindaki goriinmez ve gegilmesi gii¢ bir engel olarak
tanimlanmistir (Longo ve Straechley, 2008: 88). Cam tavan kavrami, kadinlarin dikey
hareketliligini 6nleyen bir engelin mevcudiyetinden soz etmektedir. Sadece bu
engelleri gecebilen kadinlar terfi imkanlarindan faydalanabilmektedirler (Baxter and
Wright, 2000: 276).

Kadinlarin kariyerini onleyen goriinmez engeller, kuruluslara rekabet istiinliigii
saglayacak ve kurulusun kar etmesine katkida bulunacak farkli kabiliyetlere sahip
bireylerin iist yonetim basamaklarinda vazife alamamalarma yol agmaktadir. Ozetle
kadinlarin st basamaklara g¢ikmalarini yavaglatan veya imkansiz hale getiren
birtakim engeller bulunmaktadir. Bu engellerin asilmasi epey gilic olmakla birlikte
ginimizde ¢ok az kadin bu engelleri kirarak en iist seviyelere ¢ikabilmektedir
(Kulualp, 2015: 103).

4.5.2 Cam tavan engelleri

Gilinimiizde ¢ok konusulan ve tartisilan cam tavan kavramiyla alakali bilimsel
caligmalar halen stirmektedir. Goriinmez seklinde tanimlanan engellerin belirlenmesi
ve c¢oziimler iiretilerek bu engellerin yok edilmesi ¢aligmalarin miisterek amacini
teskil etmektedir. Nitekim kisitlandirilan veya kendine limit koyan bir i gorenin

igyerindeki verimi diismektedir.

Bireysel Faktorlerden | Orguitsel Faktorlerden | Toplumsal Faktdrlerden

Kaynaklanan Engeller | Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller

e Coklu Rol Ustlenme, o  Orgit Kaltird, e  Mesleki Ayrim
e Kadmlarin Kisisel Tercih [e  Orgiit Politikalar1, e  Stereotipler
ve Algilar e  Mentor Eksikligi,

e Informel fletisim Aglarma

Katilamama

Sekil 4.1: Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri

Kaynak: (Karaca, 2007: 52).

S6z konusu calismalara bakildiginda cam tavan sendromuna yol agan birgok etkenin
oldugu goriilmistiir (Jackson, 2001: 30-41; Mattis 2004; Cizel ve Cizel, 2014,

Karcioglu ve Leblebici, 2014). S6z konusu bu etkenler bireysel, oOrgutsel ve
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toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller olmak (zere (¢ kategoride

incelenmektedir.

4.5.2.1 Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller

Bireysel etkenlerden dolay1r ortaya ¢ikan maniler kadinin birden ¢ok goérev
yiikklenmesi ve onceliklerinden otiirii kisisel tercih ve algilar1 olmak tizere ikiye
ayrilmaktadir. Kadinin gerek anne gerek es gerekse bir is goren olarak pek ¢ok gorev
istlenmis olmasi, kadinin iist kademelere c¢ikmasini engellemektedir (Korkmaz,
2014: 6). Bu sebeple kadin idareciler zaman zaman ailesi ve isi arasinda
bocalayabilmektedirler. Bu durum, kadinlarin ¢aligma yasaminda yiksek niteliklere
sahip olsalar bile erkek meslektaslarina oranla islerinde ¢ok daha geg¢ yiikselmelerine

yol agmaktadir (Imamoglu, 2016: 30).

Evli kadmnlar aile igerisindeki ve isyerindeki yiiklenmis olduklari mesuliyetleri
beraber yerine getirmede giiclilkk c¢ekmektedirler. Kimi kadinlar karsi karsiya
kaldiklar1 bu guclukler ylzinden hem aile islerine hem de c¢aligma hayatina vakit
aylramayacagini  ve c¢alisma hayatinda yiiklendikleri goérevlerin altindan
kalkamayacagini diistinmektedirler. Kadinin aile yasamina zarar vermeme arzusu Ve
aile ile is yasami arasinda bir denge kuramayacagina inanmamasindaki 6zgiiven
eksikligi isten ayrilmasina bile sebep olmaktadir (Ersar1 ve ark., 2016: 175). Kadinlar
islerinde ilerleme hususunda azimli olsalar dahi, karsilastiklar1 maniler heveslerini

kirmakta ve bu isteklerinden vazgecebilmektedirler (Tagkin ve Cetin, 2011: 21).

4.5.2.2 Orgutsel faktorlerden kaynaklanan engeller

Cam tavan sendromuna yol acan bir baska etken orgiit ile alakali faktOrlerden
kaynaklanan engellerdir. Kurulus igerisinde cinsiyet ayrimciliginin yapilmasi, is
gorenlere esit imkanlarin verilmemesi ve bilhassa kadin is gorenlere karsi 6n yargi
ile yaklasilmasi cam tavan sendromuna zemin hazirlamaktadir. Orgiitsel faktorlere
neden olan maniler orgiit kiiltiirii, orgiit politikalari, mentor eksikligi ve informel

iletisim aglarina katilamamaktan olusmaktadir (Cetin, 2011: 68).

Cam tavanin en belirgin gostergesi yerlesik kurum kiiltiiriindeki kadin is gorenlerin
yonetim basamaklarina ¢ikma olanaklarinin kisith olmasidir. Kurulusun yiirtittigi
politikalarda ve uygulamalarinda giiciin sadece erkeklerde toplanmasi saglanarak

statikonun siirdiiriilmeye c¢alisilmasi bu duruma iyi bir ornek teskil etmektedir.
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Cogunlukla erkeklerden meydana gelen yonetim kurulu kendilerine uyum saglayacak
tepe idarecilerini goreve getirmekte ve kadinlara gereken onemi vermemektedir
(Lockwood, 2004). Bir kurulusun “erkek egemen” olmasi asagidaki nedenlerle izah
edilmektedir (Karaca, 2007: 58):

e Kadinin tarihsel siire¢ i¢erisindeki kaliplagsmis durumu,
e Kadin calisanlarin erkek meslektaglart ile gayri-resmi iletisim kurmakta
zorluk cekmeleri,
e Kadinlarin elde ettikleri yoneticilik mevkilerinin, isletmenin timin( yonetme
olanagi vermemesi,
e Kariyer ve is tamimlarinin erkek degerleri ve erkek gereksinimleri dikkate
alarak yapilmasi,
e Erkeklerin kadinlarla birlikte ¢caligsmaktan hosnut olmamasidir.
Sirket kiiltlirlinlin sahip oldugu degerler ve kurallar arasinda kadinlara yonelik
yerlesmis kalip yargilar bulunmaktadir. Kadinlar hane i¢i mesuliyetleri ve kariyer
hedefleri arasinda bir orta yol bulmak amaciyla ¢abalamaktadirlar. Aile i¢i gérevleri
nedeniyle kadinlar, kariyerleri ile alakali gerekli kosullari olusturmada ve iliski
aglarim1 kurmada erkeklere kiyasla daha az vakte sahiptir ve aym1 zamanda
dezavantajli durumdadir. Kadinlar, onceliklerinin hane i¢i sorumluluklari olmasi
gerektigi ile ilgili cinsiyete dayali kalip yargilar nedeniyle kendilerini diglanmis
hissetmektedirler. Kadinlar i yasaminda kendilerini devamli olarak bagskalarina
kanitlamak zorunda kalmistir. Yiikselmek, iilke disinda vazife almak ve licret artisi

icin erkek meslektaglarindan daha ¢ok ¢abalamak ve miicadele etmeleri gerekmistir

(Kulualp, 2015: 110).

Kadmin kariyer planlama gayretlerini direkt olarak etkileyen etkenlerin basinda
orgutsel politikalar yer almaktadir. Orgiit ile ilgili bu politikalar, kadinin kariyeri igin
imkanlar saglayabilecegi gibi, 6niine birtakim engeller de koyabilmektedir. Kadinlar
kaliplagmis sosyal onyargilar nedeniyle daha is goriismesinde bile birbirinden farkli
maniler ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bunun sonucunda da ¢esitli bahaneler ileri
sirilerek ya ise hi¢ alinmamakta ya da erkek adaylara kiyasla degisik kriterler
uygulanmaktadir (Karaca, 2007: 59).

Knutson ve Schmidgall (1999), kurulusglarin cam tavanin engellenmesi amaciyla
yukselme potansiyeli bulunan kadinlarin belirlenerek, onlarin kisisel gelisimlerinin

desteklenmesi gerektigini dile getirmektedir. Bu destekleme asamasinda kadinlara,
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bilhassa 6dnem teskil eden projelerde vazife verilmesi ve egitim imkanlar1 saglanmasi

cam tavanin 6nlenmesi agisindan biiyiik bir dneme sahiptir (Ergen, 2008: 30).

Cam tavan engellerini ortadan kaldirmak amaciyla degisimin ilk once kurulus
igerisinde baslamasi gerekmektedir. Bu degisim tepe yOnetiminin sorumlulugunda
hayata gecirilmelidir. Bu husus ile alakali Lockwood (2004) kuruluglara asagidaki

tavsiyelerde bulunmaktadir:

e Ust seviye konumlara kadmn idarecilerinin getirilmesi ve yOnetim
kabiliyetlerinin gelistirilmesi hususunda tepe yonetimin destegi alinmalidir.

e Kadmlarin yonetimde bulunmasinin biiyiik bir éneme sahip oldugu biitiin
tepe yonetimi calisanlarina iletilmelidir.

e Yonetimde yer alan i gorenlere kadinlarin gelisimini ve ylikselmesini
saglamalar1 hususunda mesuliyet verilmelidir.

e Idarecilerin, kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet temelli engeller hakkinda
bilgilendirilmeleri ve bu engellerin ortadan nasil kaldirilacagr hususunda
egitilmeleri saglanmalidir.

Mentorluk, isletmenin tecriibeli bir calisani ile tecriibesiz bir g¢alisani arasinda
yasanan, kisisel ve profesyonel gelisim saglamaya yonelik birebir iliskiler olarak

tanimlanmaktadir (Ceylan, 2004).

Kariyer gelisimi hususunda danisman ve rol modelin bir¢ok yarar1 bulunmaktadir.
Mentor (rehber) her seyden evvel tecriibesiz ¢alisanlara yol gosterdigi i¢in ¢alisanin
kariyerini gelistirmesinde ¢ok ciddi bir katki saglamaktadir. Ayrica galisanin kaynak
ve imkanlara erismesinde kolaylik saglamaktadir. Gegmiste hesaba katilmayan bu
kavram giiniimiizde gerek kurulus gerekse is gorenler tarafindan Onemsenmeye

baslanmistir (Tagkin ve Cetin, 2012: 22-23).

Kadin is gorenlere danismanlik yapacak ve onlara kilavuzluk edecek mentorluk
hizmetlerinin yetersizliginden &tiirli kadin c¢alisanlar diger calisanlar ile iletisim
kurmakta giiclik c¢ekmekte ve ise nereden baslayacaklari konusunda
bocalamaktadirlar. Mentorluk hizmetlerinden kadin c¢alisanlarin  daha fazla
faydalanmasinin saglanmasi; kadin ¢alisanlart hem tesvik edecek hem de iletisim

kurmada bir denge olusturmalarini kolaylastiracaktir (Oztiirk ve Bikay, 2016: 93).

Bir isletmede yonetici yetistirme, kogluk ve rehberlik siireglerinin basarili bir

bicimde tatbik edilmesi hem is gorenlere hem de isletmeye pek ¢ok fayda
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saglamaktadir. Bu sebeple, insan kaynaklari idarecileri, 6rgiit genelinde kogluk ve
rehberlik iligkilerinin  olusturulmasini  yayginlastirmak amaciyla ¢aligmalar

yurutmelidir (Cinar, 2007:1).

Cam tavan engellerini ortadan kaldirmada izlenecek en etkili yok kadinlari
katilimciliga cesaretlendiren mentorluk hizmetlerinin varligidir. Katilimeiligi

yiireklendiren bir danismanlik hizmeti i¢in sunlar yapilmalidir (Lockwood, 2004):

o I5 gorenler ve idareciler igin “yonetimde cesitlilik ve katilimcilik” hususunda
bir program ortaya konularak ve bununla ilgili rehberlik hizmeti verilmelidir.
e Isletmenin halkla iliskiler, tamitim ve marka yonetimi ¢alismalarinda
kadinlara aktif gorevler verilmelidir.
e Yonetime vekalet edebilecek kadinlardan olusan bir liste hazirlanmalidir.
e Kadnlarin makamlarini muhafaza etmeleri ve gelistirmeleri hususunda
programlar yapilmalidir.
Kadinlar yonetici konumuna yiikselseler de erkek meslektaslarinin bigimsel olmayan
iletisim aglarma dahil olamadiklarindan yonetimsel pozisyonlar i¢in yapilan
degerlendirmelerde ayrimciliga maruz kalmakta, is ve aile arasinda daha ¢ok sorun
yasamakta ve isyerindeki danigsmanlik hizmetlerinden mahrum birakilmaktadir.
Iletisim ag1 iiyeleri, yiikselecek adaylara orgiit ile ilgili politikalar1 6grenme ve
gorlniirlik elde etmede katki saglamakta ve kariyerleri ile ilgili tavsiyelerde

bulunmaktadir (Anafarta ve ark., 2008: 119).

Organizasyonlarda olusturulan iletisim aglar1 ile calisanlar yonetimin farkl
diizeylerini nelerin motive ettigini, hangi projelerin yonetimin ilgisini g¢ektigini,
hangilerinin ¢ekmedigini, hangi pozisyonlarin bos oldugunu ve bu pozisyonlara
kimlerin talip oldugunu 6grenmektedirler. Bir yoneticinin organizasyona basarilt bir
calisan olarak katki saglayabilmesi icin, organizasyon dahilindeki ve haricindeki
siyasal ve sosyal hayati iyi bir sekilde gozlemlemesi gerekmektedir. Bu da sadece bir

iletisim agina dahil olmakla miimkiin olmaktadir (Palmer and Hyman, 1993: 19-20).

4.5.2.3 Toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller

Cam tavanin toplumsal faktorlerden kaynaklanan nedenlerinin basinda cinsiyete
dayali mesleki ayrimlarin yapilmasi ve cinsiyetlere karst olusturulan stereotipler

gelmektedir (Bayrak ve Yucel, 2000; Demirci Guler, 2005).
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Meslekler, toplum tarafindan kadmin yapabilecegi is ve erkegin yapabilecegi isi
olmak Uzere iki gruba ayrilarak belirlenmistir. Cinsiyete dayali mesleki ayrimeilik is
yasamimin en ciddi problemlerinin basinda gelmektedir. Cinsiyet rolii; hangi
mesleklerin ya da makamlarin kadinlara hangilerinin ise erkeklere ait oldugunu tayin
etmistir. Is yasamina adim atmanin temel sart1 olan egitimde bile bu durum agik bir
sekilde goze carpmaktadir. Sosyallesme siireci kadinlart yonetimsel igler yerine
uzmanlik gerektiren islere yonlendirmistir. Bu durum ise cinsiyete dayali ortaya
ctkmis Onyargilarin daha da giiclenmesine neden olmustur (Oriicii ve Kilig, 2007:

120).

Meslek belirlenmesinde goéz onlinde bulundurulmasi gereken kriterlerin kiginin
beceri ve azmi olmas1 gerekirken aile ve toplum igerisinde kaliplasmis 6nyargilar
nedeniyle kisiler istemedikleri meslekleri se¢cmeye zorlanmaktadir. Meslekler
cinsiyetlere gore yatay ve dikey olmak lizere ikiye ayrilmaktadir. Yatay mesleki
ayrimda kimi meslekler kadin kimileri ise erkek meslegi olarak tayin edilmistir.
Yatay mesleki ayrimda genel miidiirliik ve miifettislik gibi meslekler erkek isi
seklinde tanimlanirken, sekreterlik, kiitiiphanecilik ve hemsirelik kadin meslegi
olarak tanimlanmistir (Karcioglu ve Leblebici, 2014:7). Dikey mesleki ayrimda ise
ayni yetkinlige sahip bulunan kadin ve erkegin ayni meslekten olmalarina kargin

farkli is pozisyonlarinda ¢alismasi s6z konusudur (Parlaktuna, 2010: 1222).

Stereotipler, bireysel farkliliklar1 dikkate almayan kalip yargilardir. Stereotiplere
siklikla hedef olan gruplar, yas, cinsiyet, meslek gruplart ve azinlik gruplaridir. Klise
yargilar ise bir grubun en fazla animsanan niteliklerini anlatan yargilar seklinde
tanimlanmaktadir. Is yasaminda erkeklerin daha iyi idareciler olduguna kanaat
getirilmesi, kadinlarin is ile aile arasinda bocalayacag: fikrinden hareketle kadinlara
yetki ve mesuliyetin daha az verilmesi ve yoneticilik kademelerine daha az
getirilmesi bu tip klise yargilara iyi birer 6rnek teskil etmektedir. Kadin idareciler ile
alakali Onyargilar arasinda erkekler gibi kariyer hususunda azimli olmadiklari,
giicliikler karsisinda hemen yildiklar1 ve uzun is gezilerine uygun olmadiklar1 gibi
diistinceler yer almaktadir (Onay ve Heptazeler, 2014: 78). Ayrica kadinlarin fiziki
acidan dayaniksizligina kanaat getirilmesi, aile arasindaki gorevlerinin fazla olmasi
nedeniyle ¢aligma hayatinda etkisiz olacaklarina inanilmasi gibi klise yargilarda

kadinlarin cam tavan sendromu yasamasina neden olabilmektedir (Oztlirk, 2017: 12).
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Toplumsal cinsiyet kaliplari,organizasyonda yer alan ¢alisanlarin degerlendirilmesini
etkileyen giiclii sinirlamalardir. Kadinlar erkek isi olarak tanimlanan alanlarda
basaril1 olsalar bile bu algilamalar nedeniyle kadinin sahip oldugu niteliklerinin géz

ard1 edilmesine neden olmaktadir (Saadin ve ark., 2016: 577).

4.6 Cam Tavanin Sonuglari

Teknolojinin akil almaz boyutlara ulastigi giiniimiizde ayni teknolojilerden
yararlanan benzer sektorlerin rakiplerine karsi olan en ciddi istiinliigi, aktif ve
randimanli bir emek giiciinii elinde bulundurmasidir. Bununla beraber hem
organizasyon hem toplumla alakali etkenlerden hem de kisinin kendisine koydugu
sinirlardan ~ kaynaklanan cam tavan sendromu organizasyonun = verimini
diistirmektedir. Bundan dolayi, cam tavan sendromu gerek bireysel gerekse orgutsel
olarak olumsuz neticelerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Ipgioglu ve ark., 2018:

689).

Cam tavana ugrayan kisilerin en ¢ok karsi karsiya kaldigt durum motivasyon
eksikligi olmaktadir. Nitekim kariyerinde yiikselme imkanlarinin sinirlt olmasi veya
Oniine konulan engeller kisiyi arzu ettigi hedefe erisemeyecegi diisiincesiyle isteksiz
bir hale sokmaktadir. Bu durum ise i gdrenin ise yabancilagmasina ve isten zevk

alamamasina yol agmaktadir (Cetin, 2011).

Cam tavan sendromuna ugrayan is gorenler organizasyonlarina olan itimat ve
bagliliklarin1 yitirmekte ve ¢ogunlukla organizasyon i¢i konularda sessizlige
barinmektedirler. Zira hem orgut ile ilgili hem de kendisiyle ile ilgili etkenlerden
kaynaklanan engeller sebebiyle amacladigi bagarilara ulasamayan is goren,
fikirlerinin de bir énem arz etmedigini diisiinmeye baslamaktadir. Bu durum hem
organizasyon igerisinde gelistirici diislincelerin dile getirilmemesine yol agmaktadir

(Naus, 2007: 15).

Cam tavan sendromunun kisi iizerindeki yikict etkileri, c¢alistigi organizasyonu da
olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Organizasyonun maruz kaldig1 olumsuz etkilerin
basinda maliyetlerinin artmasi gelmektedir. Bunun yaninda cam tavan sendromu
organizasyonlarin rekabet avantaji saglayabilmek maksadiyla gerekli olan degisik

kabiliyetteki bireylerin iist diizey yonetimde yer alamamasina, organizasyonun
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verimliligine katki saglayabilecek yeteneklerin kullanilmamasina ve c¢alisanin isten

ayrilmasina neden olmaktadir (Aytag, 1997; Sezen, 2008; Gilinden, 2011).

Oniine  birtakim maniler koyuldugunu diisinen ve ¢alisanin beklentilerini
gideremeyen isletme, belli bir vakit sonra c¢alisanin isten sikilmasina neden
olmaktadir. Yerine getirdigi isten hosnut olmayan calisanlar i¢in bu saatten sonra
muvaffak olmak ve azimle ¢aligmak bir anlam ifade etmemekte, isletmeye baglilig
hizla azalmakta, isini aksatmakta ve farkli bahaneler uydurarak devamsizlik yapmaya
baslamaktadirlar. Devamsizligin ¢ogalmasi ise ¢alisan devir hizini arttirmaktadir.
Sonu¢ olarak biitiin bu olaylar isletmenin verimini disiirmekte, isletmedeki
kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilamamasina, dolayisiyla kalitenin bozulmasina

yol agmaktadir (Aydag, 2012).
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5. 1S MOTIVASYONU

5.1 is Motivasyonu Tanmmm ve Onemi

Is motivasyonu kavrami, organizasyon sistemlerinde davramisin kuvvetlendirilmesi,
yoneltilmesi ve devam ettirilmesi siireci seklinde tanimlanmaktadir (Steers ve Porter,
1991°den aktaran Agca ve Ertan, 2008). Bir baska anlatimla is motivasyonu,
organizasyon ortaminda davranisi pekistiren, onu destekleyen ve yonlendiren bir

stire¢ biciminde ifade edilmektedir (Leonard et al., 1999).

Is motivasyonu, bireyin gerek kendi icinde gerek disinda ortaya cikan ve kendisine
enerji saglayan bir dizi giiciin is ile ilgili davranislar1 baglatmasi, bu davranislarin
bicimini, istikametini, yogunlugunu ve siirekliligini tayin etmesi olarak

tanimlanmaktadir (Donovan, 2009: 61-78).

1930’Iu yillarda ele alinmaya baslanan is motivasyonu konusu giliniimiize kadar
bliylik gelismeler goOstermistir. Ele alinmaya baslandigi yillardan bu yana
organizasyon i¢indeki glidiilenmis davraniglar1 gerek izah etmek gerek yordayan
degiskenleri ortaya koymak amaciyla degisik kuramlar ©6ne siiriilmiistiir. s
motivasyonu kavrami, i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere iki farkli boyutta
masaya yatirilarak izah edilmeye ¢alisilmis ve bunun sonucunda da bir takim teoriler
ortaya atilmistir. Kapsam kuramlar1 seklinde isimlendirilen kuramlarda igsel
etkenlere Oncelik verilirken; siire¢ kuramlarinda ise dissal etkenlere Onem
verilmektedir (Kogel, 2005: 634). Kapsam kuramlarinin iizerinde 6énemle durdugu
husus is gorenin isteki kisisel beklenti ve gereksinimleridir. Idareciler is gorenleri
belirli davranislar1 sergilemeye yonelten faktorleri tam olarak anlarlarsa bu
davraniglar1 organizasyonun belirledigi hedefleri gergeklestirmek amaciyla kanalize
edebileceklerdir (Keser, 2006: 12). Is motivasyonu bakimindan isin niteligi
degerlendirildiginde, isine dnem verildigini diisiinen is gorenin performansi olumlu
bir sekilde etkilenmektedir (Eren, 2008: 516). Ig¢sel motivasyonda isin kendisi
giidiileyici bir unsur olup isgéren yerine getirdigi isten haz duymaktadir (Littlejohn,
2008: 214-225; Millette and Gagne, 2008: 11-12; Gagne et al., 2010: 628-646).
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Icsel etmenlerin yaninda dissal etmenlerde is gorenlerin motivasyonu (zerinde
onemli bir rol oynamaktadir (Kogel, 2005: 633-655). Kapsam kuramlari i gorenlerin
gereksinimlerine odaklanirken; siire¢ kuramlar1t ise is gdéren davranisinin
olusmasindan sona erdirilmesine kadar gecen siire zarfinda biligsel siiregleri esas
almakta ve bunlar1 irdelemektedir (Keser, 2006: 11). Is motivasyonu bakimindan isin
niteligi degerlendirildiginde, i gorenlerin biiyiik bir kism1 dnem verdikleri bir ise
sahip olduklarinda daha fazla c¢alismaktadirlar. Bu durumda da yalnizca kendi
menfaatleri ve igverenleri i¢in ¢calismis olmamakta ayn1 zamanda iyi bir is yapmanin
da huzurunu yasamamaktadirlar Eren (2008), yerine getirdigi isten diger kisilerinde
hosnut oldugunu goren is gorenlerin fiziksel ve ruhsal durumlarinin olumlu bir
bicimde etkilendigini dile getirmektedir (Eren, 2008: 38).

Is motivasyonu kavrami hem igsel hem de dissal etkenleri ihtiva etmektedir. Igsel
yaparken is ile iliskili olmayan etkenlerin kisiyi etkilemesidir. Isyerinde i¢
motivasyon, begenilme, muvaffakiyet ve yaraticilik gibi isin kendisinden
saglanan mukafatlar iken; dis motivasyon daha g¢ok parasal Odilleri, ¢ikarlari,

meslektaslarla ve amirlerle iliskileri kapsamaktadir (Ertas 2015: 406).

Insan iiretimin dort ana unsurundan birisi olmasmin yaninda &rgiitlerin {iretim
performansini etkileyen en 6nemli faktorlerin basinda yer almaktadir. Bundan dolay1
isgiicli performansini yiikseltecek metotlarin gelistirilmesi ve bunlarin tatbik edilmesi
orgiitler i¢in hayati bir dnem olusturmaktadir. Isletme yoneticileri bir taraftan
organizasyona fayda saglayacak bir isgliciinii bir araya getirmenin yollarin1 ararken
diger taraftan da is gorenlerin birtakim gereksinimlerini araliksiz bir sekilde takip
etmek ve dikkate almak mecburiyetindedir. Caliganlart motive etme sanati, insan
gereksinimlerine dair bu temel anlayis lizerine kurulmustur. Motivasyon ayni hedefe
ulasmak maksadiyla isletme ile birlikte kisinin i¢inde tasidig1 istek ve hazir durumda
bulunma derecesidir. Motive etme islevi ise orgiit ile ilgili amaclar1 algilamak,
benimsemek ve isgdrenleri bu amacglara erismede olumlu bir sekilde katkida
bulunmaya kanalize etmektir. Motive etme siirecinde iyi bir yonetici, is gorenlerin
azimli bir sekilde islerini yerine getirmelerini saglayacak igyeri ortamini olusturarak
onlar1 motive etmeye calismaktadir (Agirbas ve ark., 2005; Can ve Kavuncubasi,

2001).
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Isgorenlerin  motive edilerek isletme amagclart  dogrultusunda  galismaya
yonlendirilmeleri is yasamanin vazge¢ilmez kurali arasinda yer almaktadir. Zira
motivasyon gerek isgorenin gerek ise organizasyonun performansinda énemli bir rol
oynamaktadir. Performansi yilikseltmek arzusunda olan her yonetici, isgorenlerin
davraniglarini, isteklerini, diislincelerini ve hislerini etkileyecek organizasyon ici ve
organizasyon dis1 etkenleri gdz oniinde bulundurmalidir (Izmirli, 2000). Nitekim
yeterli derecede giidiilenemeyen galisan, beklenen performansi gostermesi imkansiz
olmaktadir. Calisma yasaminda motive edici yontemlerin kullanilmasinin yegane
amaci; organizasyonun belirledigi amaclar1 gerceklestirilmesi igin c¢alisanlarin
yiiksek seviyede performans gostermesini temin etmektir (Doganli ve Demirci, 2014:

47-60; Kogel, 2001; Kiling ve Polat, 1997).

Motivasyonun orgiitsel hedefler, kisisel gereksinimler ve emek olmak iizere ii¢ ana
bileseni mevcuttur. Motivasyonun en Onemli amacinin baginda Orglitsel amaglari
gerceklestirilebilmek amaciyla ¢alisan1 isine motive edebilmek gelmektedir.
Motivasyonun organizasyonun ¢ikari i¢in kullanilabilmesi ve yoOnetimsel basariya
yardim saglayabilmesi amaciyla ¢aliganin orgiitsel hedeflere kanalize edilmesi biiyiik
bir 6nem tagimaktadir (Simsek ve ark., 1998: 98). Bunun gergeklestirilebilmesi
icinde kisisel gereksinimlerin tatmin edilmesi gerekmektedir. Is gorenlerin beklenti
ve ihtiyaglar1 giderilmedik¢e, organizasyonda istikrarsizligin ve c¢atismanin
Onlenmesi miimkiin olmamaktadir. Motivasyon ve performans ile olumlu is tutumlari
arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Nitekim motivasyonu saglanmis
calisanlarin ise olan baghliklar1 arttigi gibi performanslari da giinden giine

yukselmektedir (Eren, 1993: 318-319)

5.2 Is Motivasyonu Teorileri
Motivasyon teorileri, kapsam ve siire¢ teorileri olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

5.2.1 Kapsam teorileri

Kapsam teorileri ¢alisanlart i3 ortaminda neyin giidiiledigi konusu ile
ilgilenmektedir. Calisanlarin gereksinimlerini ve diirtiilerini eksiksiz bir bigimde
aciklamaya caligarak biitiin bunlara nasil Oncelik taninmasi gerektigini ortaya

koymaya ¢aligsmaktadir (Luthans, 2005: 240).
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5.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow’un kurami, bireylerin gergeklestirdigi her davranisin belirli gereksinimleri
karsilamak i¢in yapildig1 ve gereksinimlerin bireyler agisindan bir siralamasi oldugu
hipotezine dayanmaktadir. Maslow’a gore alt basamaklarda yer alan gereksinimler
(yiyecek, cinsellik, giivenlik gibi) karsilanmadikga, iist basamaklarda bulunan
gereksinimler (sevgi ve saygi gibi) bireyi davranisa yoneltmemektedir. Maslow’a
gore gereksinimlerin bireyleri davranisa yoneltmesi gereksinimlerin karsilanma

derecesine bagli bir durumdur (Giiney 2014: 365-366).

Basarma
Gereksinimi

Sayginlik Gereksinimi
Sosyallesme gereksinimi
Guvenlik gereksinimi

Fizyolojik gereksinimler

Sekil 5.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2010: 281).

Maslow, kurami ile kisinin davranislarini yonlendiren en Onemli faktoriin
gereksinimler oldugunu 6ne siirerek motivasyon kavramini izah etmeye ¢alismistir.
Kurama gore kisinin 5 ana gereksinimi bulunmakta ve bu gereksinimler hiyerarsik
bir sekilde siralanmaktadir. En temel gereksinim giderildikten sonra ardindan diger
gereksinim hissedilmektedir. En alt kademede fizyolojik gereksinimler bulunmakta
ve sirastyla bir {ist basamakta, gilivenlik gereksinimi, sosyallesme gereksinimi,
sayginlik ile en iist basamakta basarma gereksinimi yer almaktadir (Maslow et al.,
1987: 18-22; Landy and Conte, 2010: 369; Luthans, 2008: 169). Maslow’a gore
fizyolojik gereksinimler, hiyerarsik siralamadaki en temel gereksinimlerdir. Uyku,
nefes alma, barinma, yiyecek ve cinsellik gibi gereksinimleri icermektedir. Glvenlik

gereksinimleri, fiziksel ve duygusal tehlikelerden korunmayir icermektedir.
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Sosyallesme gereksinimi, sevgi, aidiyet ve arkadashk gibi gereksinimleri
icermektedir. Saygmlik gereksinimi, kisilerin st basamaklarda yer alan
gereksinimlerinden olup kisinin kendisine saygi duymasini, muvaffakiyet ve statii
gibi gereksinimleri icermektedir. Basarma gereksinimi ise, kisinin biitiin
kademelerden sonra kendini anlatma, kabiliyetlerini en st seviyede kullanabilme,
kendi gucinin sinirlarina ulasma ve muvaffak olmayi anlatmaktadir (Maslow et al.,

1987: 18-22; Luthans, 2008: 169-170; Ozkalp ve Kirel, 2011: 281).

5.2.1.2 Herzberg’ in c¢ift faktor teorisi

Herzberg kuraminda, motivasyonu belirleyici iki etkenden bahsetmektedir. Bunlar
motivasyonel faktorler ve hijyen faktorlerdir (Herzberg at al., 2010; Landy and
Conte, 2010: 370-371).

Herzberg teorisinde Motive Edici Faktorler ile Hijyen Faktorleri su sekilde
siralamistir (Herzberg, 1966; Herzberg, 1996):

Motive Edici Faktorler

e Basari,

e Taninma,

e Isin kendisi,

e Gelisme imkanlari,

e Tflerleme imkanlart,

e Sorumluluk,

e Geri bildirim.
Hijyen Faktorler

e Denetim kalitesi (tarz1),

o Sirket kurallar1 ve politikasi,
e Ucret,

e (Calisma kosullar,

e s giivenligi,

¢ Kigsisel yasanti,

e Statd,

e Bireyler arasi iliskiler (astlarla, iistlerle, akranlarla).
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Herzberg’in teorisine gore, motive edici faktorler is gérenlerin yaptiklar is ile alakali
kendilerini mutlu hissetmelerini saglarken, hijyen faktorler, is gorenlerin isleri
hakkinda kendilerini kétii hissetmelerine yol agmaktadir. Is tatmini olan is gorenler,
bu tatminlerini i¢ etkenlere baglarken, hosnut olmayan is gorenler ise bu
davraniglarin1 dis etkenlere baglamaktadirlar. Motive edici etkenler, is gorenlerin
tatminlerine olumlu yonde bir katki saglarken, hijyen etkenler tatminsizlige neden
olmaktadir. Bu iki faktor i¢ ve dis etkenler seklinde isimlendirilmektedir (Padmaja et

al., 2013: 56).

Herzberg’e gore is memnuniyetine yol agan etkenler, is memnuniyetsizligine neden
olan etkenlerden farklidir. Herzberg’e gore, is tatminsizligine yol agan etkenlerin
giderilmesi isyerinde huzurlu bir ¢alisma havasi yaratilmasini saglayabilir, fakat is
gorenlerin ise giidiilenmesini dogrudan saglayamaya bilmektedir. Bu etkenlere hijyen
faktorler denmektedir. Ornegin, ydnetimin uyguladig: politikalar, ¢alisma sartlar ve
ucret gibi etkenler is gorenler i¢in uygunsa memnuniyetsizligi yok etmekte fakat
dogrudan is tatminini saglamamaktadir. Mevzubahis hijyen etkenler uygunken, birey
yapmaktan zevk almadigi ve kendisine elverisli olmayan bir vazifeye sahipse ve
yiikselme imkan1 da az ise ndtr kalacaktir. Ciinkii, hijyen etkenlerin yeter seviyede
olmasina karsin motive edici faktorler yeter diizeyde bulunmamaktadir. Bundan
dolayr ig gOren tatmini sa8lanamamistir. Hijyen etkenlerin yetersizligi
memnuniyetsizlige sebep olurken, varligi is gorenleri notr seviyeye getirmekte fakat
kuvvetli bir sekilde giidiilememektedir.  Herzberg’e gore is gorenlerin ise
giidiilenmeleri igin, basari, taninma, igin kendisi, sorumluluk ve ilerleme gibi

etkenlere 6nem verilmesi gerekmektedir (Newstrom and Davis, 1997: 124).

5.2.1.3 Alderfer’ in ERG yaklasimi

Clayton Alderfer, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kurammi daha basit bir hale
doniistiirerek ERG Kuramini 6ne siirmiistiir. Alderfer, bir bankada degisik mesuliyet
derecelerine sahip i gorenlere tatbik ettigi anketlerin neticelerinden yola ¢ikarak bu
teoriyi gelistirmistir (Northcraft and Neale, 1990: 138). Maslow’un kuraminda
oldugu gibi, bu kuramda da, alt kademedeki gereksinimler karsilanmadan st
kademedeki gereksinimlere gecilmemektedir. Farkli olarak, ERG kuramina gore, (st
kademedeki gereksinim doyuma ulastirilmazsa, kisi, alt kademede daha Once

doyuma ulastirilmis olan gereksinim seviyesine geri donebilmektedir. Kisiler
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gereksinimlerini  doyuma ulastirma basarisina bagli olarak  gereksinimler
siralamasinda iist ya da alt kademeye gegebilmekte ya da iki yonlii davranig
sergileyebilmektedir. ERG Kuramina gore, kisilerin gereksinimleri ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Bu gereksinimler: var olma gereksinimi, iliski kurma gereksinimi ve
gelisme gereksinimidir (Northcraft and Neale, 1990: 138-139; Eren, 2010: 510-511).
Var olma gereksinimi Maslow’un kuramindaki fizyolojik ve giivenlik gereksinimi;
iliski gereksinimi, Maslow’un anlattifi sosyal gereksinimler ve sayginlik
gereksinimi; gelisme gereksinimi ise, Maslow’un kuraminda en iist kademede
bulunan kendini gergeklestirme gereksinimi ile uyusmaktadir (Hitt et al., 2011: 200-
201).

5.2.1.4 McClelland’1n basarma ihtiyaci teorisi

David McClelland ve arkadaslar1 araciligiyla gelistirilen Basarma Ihtiyaci
Kuraminda, kisilerin ii¢ grupta degerlendirilen gereksinimin etkisi altinda davranislar
sergileyecegi anlatilmaktadir. Kuramda, bu gereksinimler; birlikte olma, gii¢
kazanma ve bagarma gereksinimi seklinde ortaya konmustur (Hitt et al., 2011: 202).
Bu kurama gore, tim gereksinimler énemli olmakla beraber, basar1 gereksinimi,
Orgiit lizerindeki etkilerinden Otiirii daha fazla 6ne plana ¢ikmaktadir (McClelland,

1961).
Kurama gore dnemli olan ii¢ gereksinim sunlardir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 287):

Bagsarili Olma Gereksinimi: Basarma gereksinimi kuvvetli olanlar erisilmesi zor ve
yogun calisma gerektiren manali hedefler belirleyerek bu hedefleri gerceklestirmek
amaciyla gerekli kabiliyet ve bilgiyi kazanmaya ¢abalamaktadirlar. Bir 6nceki isini

daha iyi ve daha randimanli bir hale getirmek icin gayret géstermektedirler.

Gug Kazanma Gereksinimi: Gug kazanma gereksinimi kuvvetli olan kisiler, kuvvet
ve otorite kaynaklarini genisletme, diger kisileri etki altina alma ve kuvvetlerini

muhafaza etme davranislarini sergilemektedirler.

Birlikte Olma Gereksinimi: Birlikte olma gereksinimi, bir topluluga katilma ve
sosyal miinasebetler kurmayi1 anlatmaktadir. Bu gereksinimi gicli olan bireyler,

insanlarla minasebet kurmaya ve gelistirmeye deger vermektedirler.

McClelland, gereksinim hiyerarsisini dikkate almayarak motivasyonel giiclin

siralamali ayrimi yerine agik bir sekilde basari, iliski, giic ve Ozerkligi kapsayan
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gereksinimleri tanimlamaya calismigtir. McClelland’a gore, herhangi bir vakitte
kisiler rekabet etme gereksinimine sahip bulunduklari i¢in giidiilenmis davranis bu
duruma hizmet etmektedir. McClelland’1n teorisinde en ¢ok basar1 gereksinimine ve
giice odaklanilmistir. McClelland’in ileri siirdiigli kavram, Maslow’un (6rnegin
basar1 gereksinimi yerine kendini gerceklestirme) tersine agik bir sekilde isyeri
davraniglartyla baglantili ihtiyaclar biciminde tanimlanmigtir. McClelland, kisisel
etkenler iizerinde is giidiilenmesinin etkisini arastirmay1 epey onemli bulmustur.
Maslow, McClelland ve arkadaslar1 giidiilenmede kisisel farkliliklarin oynadig: rol
tizerinde dururken; Herzberg, is faaliyetlerinin, isin dogasi ve performansa nasil bir
etki yaptigin1 agiklamaya calistig1 Cift Faktor Teorisinde ortaya koymaya calismistir
(Steers et al., 2004: 381).

5.2.1.5 McGregor'un X ve Y Kuram

McGregor oOrgilitlerde idarecilerin isgorenlerin davranislarini nasil algiladiklarini
aragtirmis ve bu husustaki ¢alismalarin1 1957 senesinde yayinladigr “The Human
Side of Enterprise” (Orgiitlerin Insan Yonii) isimli eserinde izah etmistir. McGregor
bu aragtirmalari neticesinde iki c¢esit idare bi¢ciminin oldugunu ileri slrmiistiir

(McGregor, 1957):

e Xteorisi - X tipi yonetim - X tipi yonetici

e Y teorisi - Y tipi yonetim - Y tipi yonetici
McGregor'un One siirdiigi X kuraminin insan ile alakali hipotezleri sunlardir
(Kopelman et al., 2009: 120-121; McGregor, 1957: 166; Ozveren, 2008: 72;
Simionel, 2011: 232):

e Insan calismaktan hoslanmaz ve miimkiin mertebe ¢alismaktan imtina eder.
Yonetim bu sebeple isten kagma egilimini engelleyici onlemler almali,
disiplini 6n planda tutmali ve is gérenleri yaptirimlarla korkutmalidir.

e Insan mesuliyet almaktan imtina eder, ise karsi hevessizdir ve kendi
emniyetini her seyin {istiinde tutar.

e Insan egoisttir, kendi istek ve hedeflerini drgiit hedeflerine yegler. Bu sebeple
yakindan kontrol edilmelidir.

e Insan dogas1 geregi yenilik ve degisiklikten haz almaz ve yeniliklere kars:

koyar, aligkanliklarindan vazge¢mek istemez.
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e Insanm orgiitsel problemleri giderme kabiliyeti azdir. Bu sebeple karar verme
ve problem giderme yetkisi alt basamaklarda c¢alisanlara verilmemelidir.
e Insana is yaptirmak amaciyla onu baski altinda tutmak, siki bir bigimde
denetlemek ve yaptirim uygulamak gerekir.
McGregor'un ileri siirdiigii Y kuramimin insan ile alakali hipotezleri sunlardir
(Hiriyappa, 2009: 153; McGregor, 1957: 166; Patel, 2007: 52; Ramasamy, 2009:
221-222; Thomas, 2004: 65):

e Bir insan i¢in is yapmak, fiziksel ve zihinsel gayret sarf etmek, oyun ya da
dinlenmek kadar olagan ve tat vericidir.

e Insan calismay1 sever. Elverisli sartlar olusturuldugunda, ¢alismak zevkli bir
hale doniistiiriilebilir.

e Elverisli sartlar olusturuldugunda insan 6grenmek ve daha ¢ok mesuliyet
almaya yonelik davranislar sergilemektedir.

e insan kendini denetleyerek ve yoOneterek Orgiitin hedeflerine katki
saglayabilir.

¢ Yogun kontrol ve yaptirim ile korkutma, bireyi orgiitsel hedeflere kanalize
edecek tek secenek degildir. Calisanlar orgiite baglanir, yaptigi is ve ¢alisma
arkadaslarini severse, orgiite daha faydali olmaya ve azimle igini yapmaya
calisir.

e Hayal giicii, yaraticilik ve Orgiitsel problemleri giderme kabiliyeti kisith
sayida insana degil, daha ¢ok sayida insana sunulmustur.

e Sanayi yasaminin sartlari, insam1 belirli bir alanda ¢alismaya ve
uzmanlagsmaya yonlendirdiginden, insanin Kabiliyet ve mabharetlerinin
yalnizca bir boliimiinden faydalanabilmeyi saglamaktadir.

Fakat McGregor, her iki yaklasimin kendine 6zgii birtakim engelleri oldugunu da
ifade etmektedir. Asir1 disiplinli bir yonetim seklinde tatbik edilen gii¢, ayn1 zamanda
bir tepkiye de yol agmaktadir. Bu tepki, orgiitsel ¢iktilart sinirlamakta, orgiite karsi
diismanca duygu ve davraniglarin olugmasina neden olmaktadir. Gereginden fazla
zafiyet gosteren bir yonetim bigiminde ise zaman zaman yonetim etkisiz kalmakta ve
Orgut hedeflerine katkis1 bulunmayan bir performansin olusmasina sebep olmaktadir.
Bu yonetim bi¢imi ile yonetilen is gorenler; zaman zaman yonetimin
yumusakligindan yararlanmaya calismakta, isleri savsaklamakta ve devamli olarak

daha fazla ¢ikar elde etmeyi istemektedirler (McGregor, 1957: 167).
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5.2.2 Sureg teorileri

Siire¢ teorileri, genel manada herhangi bir davranisin nasil bagladigi, nasil
yonlendirildigi ve nasil devam ettirildigini izah etmektedir. Bu teoriler, davranislarin
olusmasina yol agan bazi psikolojik etkilere odaklanarak bireylerin karar alma

mekanizmalarinin isleyisini agiklamaya ¢alismaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 52).

5.2.2.1 Adams’n esitlik teorisi

Kuram, kisilerin kendi is diizeylerini, gayret ve kabiliyetlerini, aldiklar1 neticeler ile
karsilagtirmast ve ardindan da benzer bir karsilastirmay1 diger kisiler ile kendisini
karsilastirarak devam ettirmesi temeline dayanmaktadir. Buna gore, kisi, kendi ¢ikt1/
girdi orani ile Gteki isgdrenlerin oranini karsilastirmakta ve esitlik beklemektedir.
Kisinin bu oram oteki isgorenler ile ayni ise bu durumda esitlik s6z konusudur.
Kisinin ¢ikti/girdi orani1 oOteki isgorenlerden ufak veya yiiksekse bu durumda da
esitsizlik s6z konusudur. Esitlik kurami, kisinin sarf ettigi emek miktar1 ile
miikafatlandirilma miktarin1 karsilagtirdigr ve kendisini diger ¢alisanlarla kiyasladigi
varsayimi tizerine kurulmus bir kuramdir (Newstrom and Davis, 1997: 153; Luthans,
2008: 179,180; Landy and Conte, 2010: 374-375).

Calisanlar genellikle, kendisiyle ayn1 tahsil seviyesine, deneyime ve kabiliyete sahip
bir diger c¢alisan ile kendi aldigr ticreti, aldigi miikafatlar1 ve statiisiinii
karsilastirmakta ve arada bir farkin olmamasinmi istemektedir. Bu karsilastirma
neticesinde bilhassa kendi aleyhinde bir esitsizlik ortaya ¢iktiginda, kisi, orgiite karsi
olan inancim1 kaybetmektedir. Bu durum, calisanlarin orgiite ve idarecilerine karsi
olan itimadini sarsmakta, yerine getirdigi isten ve Orgiitiinden sogumasina neden
olmaktadir. Biitiin bunlarda kisinin olumsuz agidan motive olmasina yol agmaktadir.
Fakat bireyin kendisini karsilagtirdigi birey veya bireylerden daha fazla c¢ikti
saglamasi halinde adaletsizlik algilamalar1 degismektedir. Yani birey digerinden
daha diisiik bir ¢ikti elde etmis oldugunda, bunu haksizlik ve esitsizlik olarak
goriirken, daha yiiksek bir c¢iktiya sahip oldugunda bu durumu sessizlikle
karsilamakta ve mutlu olmaktadir (Giiney, 2011: 329).

5.2.2.2 VVroom’un beklenti teorisi

Vroom’un Beklenti Kuramina gore, ¢alisanlarin, is ve vazifelerindeki

muvaffakiyetleri, onlarin miikafatlandirilmis davranislarinin bir neticesidir. Bu

62



kuram, giidiilenmeyi, kisinin hedef ve tercihleri ile bu amaglara ulagsmasi hususunda
tagidigr beklentilerin iliskileri acisindan izah etmeye caligmaktadir. Kuramin
¢Oziimlenmesinde miikafata atfedilen deger, performans ile miikafat arasindaki iliski
ve performans ile gii¢ arasindaki iliski 6nemli agiklayicilardir. Zira “Beklenti
Teorisi”, esasen kiginin hedeflerini, gayret ile performans, performans ile kazandigi
miikafat ve bu miikéafatlar1 kisinin hedeflerini ger¢eklestirme hususunda sagladigi
doyum arasinda bir baglanti kurarak izah etmektedir (Eren, 2010: 532; Latham,
2007: 48). Bu kuramda belirtilen “Cekicilik” etkenine gore, kisi i¢in basari
neticesinde kazanacagi miikafatlar1 arzulama orani yiiksek olmalidir. Elde edecegi
miikafatlarin kisi i¢in bir degerinin olmasi gerekmektedir. Yiiksek degeri olan bir
miikafat, kisinin daha azimli calismasina neden olacaktir. “Performans ve Odiil
Iliskisi” etkenine gore, kisi sergileyecegi gayretin neticesinde kendisi i¢in 6nem arz
eden bir miikafat: kazanacagina inanmalidir. “Performans ve Giic Iliskisi” etkenine
gore ise, kisinin igini yerine getirirken ortaya koymasi gereken gayreti algilamasi,
onu belirli bir performansa yoneltecektir (Ozkalp ve Kirel 2011: 293; Robbins and
Judge, 2009: 231).

5.2.2.3 Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi

Lawler ve Porter’in beklenti kuramimnin ilk kismi Vroom’un ki ile aymidir. Yani
bireyin motivasyon derecesi deger ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Fakat
Lawler ve Porter’a gore, bireyin yuksek bir caba sarf etmesi kisinin yiiksek bir
performans sergileyecegi anlamima gelmemektedir. Araya iki yeni degisken
girmektedir. Bunlardan birincisi bireyin séz konusu is i¢in gerekli olan bilgiye ve
kabiliyete sahip olmasidir. Sayet bireyde is i¢in gerekli olan bilgi ve kabiliyet yoksa
ne kadar caba harcarsa harcasin istenilen performansa ulasamayacaktir. Ikinci
degisken ise, bireyin kendisi i¢in idrak ettigi rolle alakalidir. Her organizasyon
calisani, ise ile alakali bir basar1 ortaya koyabilmek adina uygun bir rol anlayigina
sahip olmak mecburiyetindedir. Tersi durumda farkli rol ¢atigmalar1 olusacak, bu
durum da bireyin performansini olumsuz etkileyecektir. Caba, bilgi, kabiliyet ve
algilanan rol degiskenlerine bagli olarak gosterilen basarit ise belirli bir odille
miikafatlandirilacaktir. Bu ilk asama neticeyi anlatmaktadir. Bu mukéafatlar igsel ve
digsal olabilmektedir. Bu noktada Vroom teorisine eklenen bdliim algilanan esit 6diil
degiskenidir. Her birey sahsi basarimi ile diger ¢alisanlarin basarimini kiyaslamakta

ve kendi basarimiin nasil bir miikafat ile 6diillendirilmesi gerektigi ile ilgili bir
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diisiinceye sahip olmaktadir. Sayet bireyin fiilen elde ettigi i¢sel ya da digsal mikafat
bu idrak edilen mukafattan ufak ise birey memnuniyetsizlik duyacaktir. Doyuma
ulagsma derecesine gore deger ve beklenti etkilenecek ve siire¢ tekrardan calismaya

baslayacaktir (Kogel, 2011: 635).

5.2.2.4 Locke’un amag teorisi

Amag Belirleme Kurami, performans hedeflerinin gérev performansina olan etkisi
tizerinde durmaktadir. Kuram, kisilerin gorev performanslari i¢in belirledikleri
hedeflerin giicliik ve orijinallik derecesinin gorev performansiyla baglantili
oldugunu, erisilmesi giic hedeflerin, kolay hedeflere kiyasla daha yiksek
performanslara neden olacagini ileri siirmektedir. Locke ve Latham’a goére (1990),
net ve erigilmesi gilic hedefler performans seviyesini tayin etmekte bireylerin gayret
sarf etme seviyesini yiikseltmekte ve bireyi hedefle alakali bilgi ve etkinliklere
kanalize etmekte ve biitiin bunlarin neticesinde de performans artigini saglamaktadir

(Locke, 1968; Locke and Latham, 1990).

5.2.2.5 SKkinner’in sartlandirma teorisi

Bu kuram, belirli uyaranlar veya neticeler araciligiyla bireylerin kosullanmalar1 ve bu
kosullanma neticesinde birtakim davranislar1 sergilemeleri iizerine odaklanmistir.
Yani bireyleri davranista bulunmaya yonelten onlara gelen uyarilar ya da kazanmay1
timit ettiklerin neticelerdir. Pavlov ve Skinner, hayvanlar tizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarda, belirli bir davranisin neticesinde sayet canli bundan haz almissa s6z
konusu davranis1 yineleyecegini, aci hissetmisse bu davranisi bir daha
yinelemeyecegini ortaya koymuslardir. Canli, neticesinden hosnut oldugu davranigi
bir kez daha yapmak istemekte, boylelikle davranis tekrarlandik¢a pekistirilmektedir.
Belirli olumlu davraniglar1 sergilemek ve davranisi kuvvetlendirmek igin, dort
metottan bahsedilmektedir. Bunlar (Eren, 2010: 579-580; Simsek ve ark., 2011:
114):

o Olumlu Pekistirme: Bir davranisi sergileyen kisinin bu davranis1 siirekli bir
bicimde yinelemesi amaciyla Ozendirilmesidir. Olumlu pekistirme araci
olarak cogunlukla igsel veya dissal miikafatlar kullamlmaktadir. Isine
istikrarli bir bigimde gelen ve is sirasinda kendisinden beklenenden daha

lyisini yapan bir kiginin, yonetim tarafindan methedilmesi ve begenilmesi
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olumlu pekistirme metotlarina iyi bir 6rnek teskil etmektedir (Eren, 2000:
524).

o Olumsuz Pekistirme: Olumsuz pekistirme, kisi tarafindan gergeklestirilen
veya tecriibe edilmis bir davranist engellemek ve onu arzu edilen davranisa
yoneltmek amaciyla bagvurulan 6nlemlerden meydana gelmektedir. Olumsuz
pekistirmede bireye karst zoraki veya cezai bir tutum soz konusu
olmamaktadir. Ornegin, calisanin sergiledigi ve yonetimin istemedigi yanlis
bir davranigi sona erdirmesi durumunda, nezaretginin de g¢alisan1 paylama
hareketini sona erdirmesi.

e Son Verme: Bu metot, bir davranisi yok etmek ve bir daha tekrarlanmasini
Oonlemek amaciyla alinacak tedbirlerden meydana gelmektedir. Boylelikle
gerceklesmis olan ancak arzu edilmeyen bir davranig bir daha yapilmayacak
ve pekisme siireci gerceklesmeyecektir. Bir isletmede tatbik edilmekte olan
bir mikafatin artik verilmemesi bu duruma iyi bir 6rnek teskil etmektedir.

o Cezalandirma: Bu metotta ise, arzu edilmeyen bir hareketi yok etmek
maksadiyla calisana yaptirim uygulanmaktadir. Ornegin bir idareci, vazifesini
diizglin bir sekilde yerine getirmeyen bir c¢alisani, siddetli bir bigimde
paylayabilmektedir.

5.3 is Motivasyonuna Etki Eden Araclar

Calisanlar is yapmaya yonlendiren etkenler ile alakali pek ¢ok kapsamli arastirma
yapilmistir. Motivasyon kuramlari birbirleri ile yaris iginde degil, tersine birbirlerini
tamamlayan bir 6zellik tasimaktadir (Robbins and Judge, 2012: 227). Her ¢alisanin is
yapma amact farkli olup ¢alisanlar1 giidiileyen birgok etken bulunmaktadir

(Pouliakas and Theodossiu, 2012: 1247).

5.3.1 Ekonomik araclar

Kisilerin hayatlarini1 idame ettirmede ve gereksinimlerini karsilamada biiytlik bir rol
oynayan ekonomik araglar, ¢aliganlart motive etme hususunda da benzer etkiye sebep
olmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken konu, ekonomik araglar arasinda
bulunan degisik 6zendiricilerin dogru bir bi¢imde tayin edilmesi ve etkin bir bi¢imde

kullanilmasidir. Calisanin  motivasyonunu saglamada kullanilan tesvik edici
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ekonomik araglar; licret artigi, primli {icret, kara katilma ve iktisadi o6dullerden

meydana gelmektedir (Tarakgioglu ve ark., 2010: 5).

Ucret Artisi: Ekonomik araglar i¢inde ge¢misi ¢ok eskiye dayanan ve yaygin olarak
kullanilan aragtir. Ucret, is gdrenin calisma sebebi oldugu kadar onun kurulusa
sadakat duymasinda da en giiclii motivasyon aracidir. Ucret, calisanin yalnizca
iktisadi glicinii  yiikseltmekle kalmamakta, ayrica c¢alisanin statiisiinii de
artirmaktadir. Diger taraftan, gelecegin teminat altina alinmasinda da ciddi bir rol
oynamaktadir. Bu sebeple iicret artisinin ¢alisanlar iizerinde belli bir seviye kadar

doyum sagladigi ifade edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 66-67).

Motivasyon kuramlar1 ve i doyumu hususunda gerceklestirilen caligmalar, doneme
ve kosullara bagli olarak {icrete bicilen degerin derecesi agisindan farklilik
gostermekle birlikte, calismalarda ticretin ¢alisanlar1 motive etmede etkili bir faktér
oldugu ispatlanmistir. Kuruluslarda ¢ogunlukla ticret artislari; kideme, yeterlilige
(liyakat), maharet ve kabiliyete gére belirlenmektedir (Ataay ve Acar, 2010: 407.)

Kuruluslarda is gorenler arasinda iicret adaletinin saglanmasi1 huzurlu bir ¢alisma
ortaminin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Her is goren isletmeye bilgi
ve mahareti nispetinde bir katki saglamakta ve bunun iginde adil bir {icret talep
etmektedir. Orgiit ise calisana saglikli bir is ortami olusturmaya calismaktadir.
Herzberg (1987)’e gore, adil olmayan bir cretlendirme sistemi olan orgdtlerde is

tatmininden s6z etmek olanaksizdir (Herzberg, 1987).

Primli Ucret: Primli {icret sisteminde de calisan1 istenilen bir davranisa
yonlendirebilmek amaciyla ortaya konulan bir parasal mikafat mevzubahistir. Primli
ucret sisteminin epey farkli varyasyonlarinin olmasi ve birden fazla hedefe yonelik
bir uygulama olmasi sebebiyle isletmeler tarafindan yaygin bir gsekilde
kullanilmaktadir. Bununla birlikte, isletme genelinde calisanlar arasinda isbirligini

saglamas1 acgisindan onemli bir uygulama sayilmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2012:

401).

Primli ticret sisteminin calisanlart motive etmede gosterdigi basar1 goz ardi
edilemeyecek kadar biiyiiktiir. Bununla beraber, sistemin dikkatli olmay1 gerektiren
birtakim durumlart da bulunmaktadir. Kisi, daha fazla is yaparak daha ¢ok (cret
almayr amacladig1 i¢in, gereginden fazla g¢alisarak kendini ¢ok yipratmakta, bu

durum ise calisanin hasta olmasina ve daha sik izin almasina yol acabilmektedir.
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Ayrica gereginden fazla calisma dikkatsizlige neden olacagindan is kazasi riski

artmakta ve yapilan isin kalitesi diismektedir (Robbins and Coulter, 2009).

Kara Katilma: Kara katilim programlariin basarili olabilmesi i¢in, bir kurulusun her
seyden evvel hassas bir insan kaynaklar1 politikasina, iyi is miinasebetlerine ve is
gorenlerin itimadina sahip olmasi gerekmektedir. Biitiin motive edici araglarda
oldugu gibi, kara katillm programmnin basarisint tayin eden, programin
yontemlerinden ziyade bu hususta idarenin sergiledigi tutum ve davraniglardir. Kéra
katilma ile alakali 3 g¢esit uygulama mevcuttur. Bunlar (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003:

152-153):

e Nakit Olarak Dagitim,

e Ertelenmis Dagitim,

e Karma Dagitim.
Kara katilim ¢alisanin motivasyonunun saglanmasi, isletmeye olan sadakatin artmasi,
calisanin kendisini isletme ile 6zdeslestirmesi, ilave gelir saglanmasi ve isletmede bir
ekip ruhunun olusturulmasi gibi faydalar beraberinde getirmektedir. Bunun yaninda
kara katilmanin birtakim sakincalar1 da bulunmaktadir. Bunlar; ¢alisanin gosterdigi
basar1 ile kar pay1 arasinda adil bir iliskinin olusturulamamasi, ¢alisanin isletmenin
kar elde etmesi amaciyla sarf ettigi gayretlerin karsiligini ge¢ almasi, ¢alisanlarin
karin nasil hesaplanacagi hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi sebebiyle idarenin
kar1 diisiik gostererek kendilerini kandirdigini ve isletme kar saglayamadig: takdirde
sosyal yardimlarin ve hizmetlerin kesilecegini diistinmesidir (Bayraktaroglu, 2006:

224-225).

Ekonomik Odiil: Calisanlara is yaptirtma, performansi arttirma ve yeni fikirler
gelistirmelerini tesvik etme agisindan ekonomik mikafatlarin etkisi bUyuktdr.
Saglikli bir degerlendirme ve diizgiin bir miikafatlandirma sistemi ile is gorenler bir
taraftan olumlu bir sekilde motive edilirken, diger taraftan yiiksek basarim ve
gelistirilen yeni fikirlerle orgiitiin kurumsal basaris1 da artmaktadir. Bununla birlikte,
bazi1 mukafatlar vererek galisanlart motive etmeye ¢alismanin birtakim sakincalari da
bulunmaktadir. Is gorenler yerine getirdikleri isin karsiliginda bir miikafat elde
ettiklerinde, hep bir mikafat kazanma beklentisi icine girmekte, mukéafat
alamadiklarinda da hayal kiriklig1 yasamaktadirlar. Is basarimimi ve elde ettigi maddi
Odili, diger calisanlarin basarimi ve mikéafatlart ile karsilastiran galisanlar bir

esitsizlik oldugunu gordiiklerinde motivasyonlar1 diismektedir. Calisanlarin motive
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edilmesi maksadiyla ekonomik miukafatlardan yararlanilmasina karar verildiginde,
isletme yonetiminin bu mukafatlar icin uygun politikalar belirlemesi biyik bir 6nem

tasimaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 73).

5.3.2 Psiko-sosyal araclar

Her bireyin degisik istek, gereksinim ve karakterlerinin oldugu diisiiniildiigiinde,
ekonomik araglar haricinde farkli bazi araclarinda ¢alisanlar1 motive edebilecegi net
bir sekilde ortadadir. Calisanlari motive etmede kullanilan ikinci grup tesvik ediciler,
psiko-sosyal araglardir. Calisanlar1 motive etmede kullanilan psiko-sosyal araclar
calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statli, gelisme ve basari, Oneri

sistemi ve sosyal ugraslardir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).

Calismada Bagimsizlik: Calisanlarin biiylik bir boliimii islerini yaparken, bagimsiz
olmayr tercih etmekte ve islerine karisilmasini istememektedirler. Calisirken
kendisini hiir hisseden is goren psikolojik manada bir rahatliga kavusmaktadir. Bu
rahatlama da calisan1 olumlu bir sekilde motive etmektedir. Calisanin hissettigi bu
ozgiirliik hissi ¢alisan acisindan i¢sel bir motivasyon saglamaktadir. Is yapmada
Ozgiir olmanin, ¢alisanlar ve kuruluslar i¢in bir¢ok yarar1 bulunmaktadir. Calisanin
isinde bagimsiz olmasi; c¢alisan performansini olumlu bir sekilde etkilemekte,
calisanin ruhsal bakimdan rahata kavusmasini ve isinde daha rahat olmasim
saglamakta, calisanin kurulusa olan sadakatini artirmakta ve is memnuniyetini
saglamaktadir (Gagne and Deci, 2005: 332). Ayrica, islerinde daha ozgiir olan
calisanlar, mutlu olduklarin1 ve hayattan daha ¢ok memnuniyet duyduklarini dile

getirmektedirler (Gaine and Guardia, 2009: 185).

Sosyal Katilma: Caligsanlar, bir ise basladiklarinda, isletmede bulunan diger
calisanlarla iletisimde bulunmak ve sosyallesmek istemektedirler. Ustelik bazi
insanlar sirf arkadas edinmek, insanlar arasinda olabilmek ve sosyal bir cevreye
sahip olmak amaciyla c¢alisma istegi  duymaktadirlar. Bu  ydnden
degerlendirildiginde, sosyal katilimin c¢aliganlari motive etmede biiyiik bir rol
oynadig1 ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin bir grubun pargasi oldugunu bilmesi ve
isletmedeki diger calisanlarla iliskilerinin iyi olmasi is yerinde yalnizlik ¢cekmemesi
bakimindan 6nemlidir. Bu durum, ¢alisanin kendisini degerli gérmesine yol agmakta,
bu da calisanlarin yapict bir sekilde motive olmasini saglamaktadir. Calisma

sonucunda elde edilen sosyal birliktelikler, calisanlar1 isletmeye baglayan etkenler
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arasinda gosterilmektedir. Isin siradanligi ve yoruculugu galisanlari isten soguturken,
sosyal katilimlar ve birliktelikler ¢alisanlar1 ise baglamakta ve iyi bir motivasyon

kaynag1 olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 76).

Deger ve Statii: Deger gdrmek, isgorenlerin motivasyonunda onemli bir faktor
olmasinin yaninda ayni zamanda insanlarin en 6nemli gereksinimlerinden biridir.
Giliniimiizde pek ¢ok kisi kendisine deger verilmesini, ekonomik muikéfatlara tercih
etmektedir. Yiiksek iicret ile ¢alisan ancak idarecilerinin veya mesai arkadaglarinin
kendisine deger vermedigini diisiinen bir g¢alisanin motivasyonu bu durumdan
olumsuz bir sekilde etkilenecektir. Her insan kendi fikirlerine, ger¢eklestirdigi islere
veya kendilerine deger verilmesini istemektedirler. Isgorene her seyden evvel bir
insan olarak deger verilmesi, onun i¢in en biiyiikk miikafattir. Bir kisiye degerli
oldugunu hissettirmek, o kisiyi belirlenen hedefe motive etmede c¢ok etkili
olmaktadir. idarecilerin calisanlarini yakindan tamimasi, bilhassa begenilme ve
degerli goriilme gereksinimi yiiksek olan c¢alisanlar1 saptama ve onlarin

motivasyonunu saglama ag¢isindan son derece onemlidir (Geng, 2004: 238).

Statii, bir kisiye toplumdaki diger kisilerin verdikleri degerlerden meydana gelen bir
kavramdir. Statii daha ziyade itibar ile beraber bulunmaktadir. Hakkiyla kazanilmig
bir statliye sahip olan kisi diger c¢alisanlardan ve 0zel hayatindaki kisilerden itibar

gbrmekte bu da islerini daha azimli yapmalarina neden olmaktadir (Eren, 2010: 551).

Gelisme ve Basari: Kisilerin gelisme ve basarma gereksinimi karsilandiginda
hedeflere ulagsmak i¢in daha azimli olduklar1 goze carpmaktadir. Gilinimiz
sartlarinda hemen hemen herkes kendisini gelistirmek ve basarili olmak istemektedir.
Bu gereksinim calisanlar i¢in bilhassa giinliimiiziin acimasiz rekabet ortaminda ¢ok
daha 6nemli bir hale gelmistir. Yaptig1 iste bir ilerleme kaydetmeyen ve basarili
olamayan bir ¢alisanin bu iste tutunmasi giiclesmekte, amaglarina ulasma konusunda
hevesi azalmaktadir. Kisilerin gelisme ve basari gereksinimini gidermesi ve bu
dogrultuda motive olmasinda, kurulus yoneticilerine ciddi goérevler diismektedir.
Idarecilerin calisanlarina kendilerini ilerletmeleri amaciyla uygun bir ortam temin
etmesi, onlara mesleki gelisimleri i¢in imkanlar tanimasi, basarimin
degerlendirilmesi ve miikafatlandirilmasi bu gorevlerin bir kismini olusturmaktadir.
Calisanin iyi bir performans sergilediginin yonetim tarafindan saptanmasi ve takdir
edilmesi calisanin motivasyonu agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Gelismek i¢in

isletme icinde yeter seviyede olanaklara sahip olamamak ve basarili oldugu halde
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begenilmemek calisanlarin motivasyonunu diisiirmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008: 78-79).

Oneri Sistemi: Kurulus igerisinde is gorenlerin diisiince ve dnerilerinin dnemsenmesi
ve yoOnetim tarafindan dikkate alinmasi calisanlari olumlu bir sekilde motive
etmektedir. Boylece c¢alisanlar kendilerini degerli hissetmekte, diisiincelerinin ve
Onerilerinin kaale alinmasiyla demokratik bir ortamda bulunduklarint digiinmekte,
bunun sonucunda da yeni diisiince ve Oneriler olusturma konusunda daha azimli
caligmaktadirlar. Bu sekilde bir taraftan calisanlar yapici olarak motive olmakta,
diger taraftan da kuruluslar yeni diisiince ve Onerilerle rekabet Ustiinligi elde
etmektedirler. Bu sisteminin olumsuz tarafi ise, ise yaramaz fikir ve Onerilerle iist

yonetimin mesgul edilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 81).

Sosyal Ugragslar: Calisanlarin bos vakitlerini 1yi bir sekilde degerlendirmesi
maksadiyla kuruluslar sportif faaliyetler, geziler, yemekli toplantilar ve eglenceler
gibi etkinlikler diizenlemektedirler. Calisanlarin istirak ettigi sosyal ugraslarin
kurulug araciligiyla desteklenmesi ekip olma bilincinin olugmasinda, calisanlarin
olumlu bir bigcimde giidiilenmesinde ve calisanlarin birbirleriyle kaynasmasinda
biiyiik bir rol oynamaktadir. Ozetle sosyal ugraslar, ¢alisanlar kurulusa baglayan ve
sadakat duymasini saglayan klasik araglar arasinda bulunmaktadir. Giiniimiizde pek

cok kurulus bu araglardan yaygin bir bicimde faydalanmaktadir (Eren, 2010: 553).

5.3.3 Orgiitsel ve yonetsel araglar

Amag birligi, egitim ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme ve is
zenginlestirme ile fiziksel kosullarin iyilestirilme en ¢ok kullanilan orgilitsel ve

yonetsel araclardir.

Amag¢ Birligi: Amag birligi, orglitsel birligin olugsmasinda biiyiik bir rol
oynamaktadir. Amag birliginin olusmasinda en Onemli goérevler yoneticilere
diismektedir. YoOnetici c¢alisanlarini islerinde diiriist ve randimanli bir sekilde
calismanin kurulus yararma oldugu kadar kendi yararlarina da olduguna ikna
edebildigi takdirde, calisanlar kurulus amaglar1 dogrultusunda istekli bir sekilde
calismaya baslamaktadirlar. Degisik sebeplerden kaynaklanan orgiitsel ve kisisel
hedeflerin birbiriyle gelismesi olagan bir durumdur. Bu noktada 6nemli olan bu
catigmay1 kisisel bir mesele yapmadan, ortak amaclar dogrultusunda g¢aligmaktir.

Sayet yonetici, calisanlarin amaglarina deger vermezse, bunlar1 gormezden gelirse ve
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calisanlarint kurulus amaglar1 hakkinda bilgi sahibi yapmazsa calisanlar kendilerini
kurulusun bir pargasi olarak hissetmeyecek ve bu amaglar dogrultusunda gayret sarf

etmeyecektir (Karatepe, 2005: 39).

Egitim ve Yiikselme: Caligsanlar, is yerinde veya is haricinde gordiigii egitimlerle,
daha nitelikli bir duruma gelerek yiksek kademelere ¢ikma sanslarini
arttirmaktadirlar. Egitim insanlarin islerinde basarili olmalar1 agisindan ¢ok 6nemli
bir faktérdir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta isletmelerin egitime gereksinimi
olan calisanlar1 dogru bir bigimde saptayarak hangi alanda egitilmeleri gerektigi
konusunda saglikli analizler yapmast ve bu kisileri etkili metotlarla egitmesi
gerektigidir. Isletmelerin ¢aliganlarmin egitimine deger vermesi, bu calisanlara 5nem
verdigi ve onlar1 yitirmek istemedigi manasina gelmekte, bu da calisanlar1 olumlu bir
sekilde motive etmektedir. Burada {izerinde durulmasi gereken esas nokta, hem
egitim hem de yiikselme siirecinde liyakatin 6n planda tutulmasi1 ve buna degecek
bireylerin bu imkénlardan yararlandirilmasidir. Hak etmeyen bir kisinin isletmede
yiikselmesi diger ¢alisanlari olumsuz bir sekilde motive etmektedir (Giney, 2014:
131).

Kararlara Katilma: Caliganlar kararlara katilmak suretiyle, kendilerini ilgilendiren
konularda s6z sahibi olabilmektedirler. Calisanlarin kararlara katildiklarinda alinan
kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri diisiincesi bu aracin nedenini
olusturmaktadir. Karara katilanlar, problemin altinda yatan sebepleri daha detayl bir
sekilde anlayacaklarindan kararin mahiyeti de artmis olmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tz, 2008: 87-88). Yoneticiler calisanlar1 alakadar eden kararlarin verilmesinde,
onlarin fikirlerini ve taleplerini g6z Oniinde bulundurmali ve bu fikirleri
degerlendirmelidir. Bu davranis bi¢imi, i yerinde “birlikte caligma havasinin”
olusturulmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Miisterek diislincelerin uygulanmasi
daha kolay olmakla birlikte ortaya ¢ikan “biz” fikri gii¢lii bir motivasyon unsurudur

(Eren, 2010: 553).

Iletisim: Kuruluslarda calisanlarin iletisim siirecine da dahil edilmesi, onlarm
diisiince ve isteklerini ilgili yerlere iletmesi noktasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu
durum calisanlarin kurulusa olan baglhiliklarini arttirmakta ve kendilerinin kurulus
icin degerli olduklarini hissetmelerine sebep olmakta ve bu da ¢alisanlart olumlu bir
sekilde motive etmektedir. Demokratik bir sekilde yonetilen kuruluslarda biitiin

iletisim yollarinin acik oldugu goriilmektedir. Kuruluslarin otokratik yapilarindan
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styrilarak, daha demokratik bir yonetim bi¢imini benimsemeleri ¢aliganlarin olumlu

bir bigimde motive olmalarina biiyiik katki saglamaktadir (Izmirli, 2000: 45).

Is Genisletme ve Is Zenginlestirme: Her giin aym isi yerine getirmenin siradanlig
belli bir miiddet sonra calisanlara sikinti vermeye baslamakta ve bu durum
calisanlarin islerini keyifsiz bir bicimde gergeklestirmelerine sebep olmaktadir. Bu
keyifsizlik ¢alisanlarin ruh hallerini bozmakta ve ise motive olmalarin1 6nlemektedir.
Calisanlar1 en c¢ok strese sokan islerin basinda higbir cesitlilik gostermeyen
ve alisilagelmis diizen iginde yapilan isler gelmektedir. Is genisletme ile bu
siradanlik  bertaraf edilmekte ve yapilacak isler daha zevk alinarak yerine

getirilmektedir (Pehlivan, 1990:167-168).

En sade ifadeyle is zenginlestirmesi, is gorene kendi isi ile alakali olarak planlama,
organizasyon ve kontrol yapabilmesi maksadiyla yetki ve mesuliyet verilmesidir. Is
zenginlestirmesi suretiyle, calisanlara yerine getirdikleri i ile alakali yetki ve
mesuliyet verilmesi, kendilerini degerli hissetmelerine yol agmaktadir. Bu durum ise
calisanlarin yetki ve sorumluluklarini en iyi bi¢imde gergeklestirmek amaciyla daha
azimli olarak ¢aligsmalarina sebep olmakta, bu da onlar1 olumlu bir sekilde motive

etmektedir (Spreitzer, 1996).

Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi: Vaktinin biyik bir kismini is yerinde gegiren
calisan, caligma ortaminin uygun kosullar altinda olmasin1 istemektedir.
Isiklandirma, 1sinma, havalandirma ve giiriiltii calisanin ¢alisma performansini ciddi
Olciide diisiirmektedir. Bu sebeple, ¢alisanin igini daha iyi yapabilmesi i¢in, ¢alisma
ortamimnin ve onu olumsuz etkileyen faktorlerin ortadan kaldirilarak yeniden
diizenlenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda atilacak her adim kurulustan ziyade
insan1 amagladigr i¢in, c¢alisan1t mutlu edecek, bu da g¢alisan1 olumlu bir sekilde

gudileyecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 92).

72



6. BOLUM TURKIYE’DE KADIN iS GUCU

6.1 Kadin Isgiicii

Giicli ekonomilerde biiyiime ve sehirlesme oranlarmin biiylikliigli kadinlarin
isgiiciline istirak oranini olumlu bir sekilde etkilerken; giigsiiz ekonomilerde blylme
oranlarinin  kii¢likliigii ve sehirlesme oranlarinin gerekli seviyede olmamasi
kadmlarmn isgiiciine istirak oranin1 olumsuz bir bicimde etkilemektedir. istihdam
artisti: en ¢ok hizmet sektorii ve kayitli sektérde gergeklesmektedir. Biiylime
neticesinde olusturulan istihdam, hem erkek istihdamimi hem de kadin istihdamim
yapici olarak etkilemektedir. Az ilerlemis ekonomilerde daha ¢ok goriilmekle birlikte
ilerlemekte olan ekonomilerde kadinlarin isgiiciine katilmasinda birtakim engeller
mevcuttur. Bunlar diisiik ticret, sosyal giivenlige sahip olamamak, yetersiz egitim,
toplumsal cinsiyet zihniyeti, ataerkil anlayis, ev ve aile yiikiimliiliikleri gibi iktisadi
ve toplumsal nedenlerle gerceklesebilmektedir. Kayit disilik da kadinin is yasamina
dahil olmasin1 énlemektedir. Is yasaminda kadinlar erkeklere oranla daha ¢ok kayit
dis1 ¢alismaktadirlar. Bunun sebebi ise kadinlarin genellikle kayit disinin ¢ok
goruldiigii tekstil, konfeksiyon, gida ve hizmet gibi emek yogun kesimlerde ¢alisma
olanagi bulabilmesidir. Kadin isgiicli, egitim ve ekonomik biiylime ile alakali
gerceklestirilen analizlerin neticesinde, egitimin kadin isgiiciiniin verimini 6nemli
Olciide arttirdig1 sonucuna varilmistir. Yiksek ve kaliteli seviyede egitim almis kadin
isgilicli; isgiliciine istirak oranlarni yiikselterek {iilkenin kalkinmasina yardimei

olmaktadir (Zeren ve Savrul, 2017: 101-102).

Diinyada kadmlarin emek piyasasina ve kayit disi istthdama dahil olmalar
erkeklerden ¢ok daha hizli bir bigimde artmaktadir. Emek piyasasinda kadinlarin
oraniin yikselmesinin pek ¢ok nedeni bulunmaktadir. Bununla beraber, kadinlar
yasa dis1 ekonomide faaliyet gostermeye iten en énemli faktorlerden biri, yasamini
strdirmek ve yasamak icin gerekli olan gelirden mahrum edilmesidir. Kadinlar, hem
diisiik kalitede islerde ve dlzensiz de olsa para kazanmaya gereksinim
duyduklarindan, hem de c¢alisacak alan agisindan baska alternatifleri

bulunmadigindan giderek daha c¢ok kadin kayit disi ekonomiye dahil olmaktadir
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(ILO, 2002: 32). Bu iki temel baski, hem resmi hem de gayri resmi ekonomide
istihdam olanag1 yaratilmasini, ayn1 zamanda kadinlarin {icret seviyesi yliksek ve

giivenceli istihdam bi¢imlerine ulasmasini 6nlemektedir.

Globallesme, ihracata endeksli sanayilesmeye geg¢is ve sanayilerin ilerlemis
ulkelerden ilerlemekte olan llkelere dogru yerellestirilmesi kayit dist istihdamin
artmasina neden olurken, ucuz ve esnek isgiicii olarak ekseriyetle kadinlar tercih
edilmektedir (Unni and Rani, 2000: 1; Beneria, 2001: 47). Serbest bolgelerde ¢alisan
cokuluslu sirketlerin bliylik bir kismi gen¢ ve vasifsiz kadin iscileri ise
yerlestirmekte, mesleki egitim imkani saglamamakta ve bu da kadinlarin goreceli
olarak daha sik is degistirmesine yol a¢gmaktadir (ILO, 2005: 142). Biiyiik bir
boliimiinii kadinlarin meydana getirdigi evde calisanlar ufak ve uzak koylerde
caligsalar dahi, iicret ve oteki calisma sartlar1 dolayli olarak cokuluslu sirketler

aracilifiyla tayin edilmektedir (ILO, 1997: 211).

Evrensel rekabet, glclu ekonomilere sahip zengin devletlerin bile sosyal guvenlik
sistemlerini gii¢siizlestirmis, orta ve diisiik gelir grubunda yer alan kisileri yavas
yavas fakirlestirmistir (Beneria, ve Floro, 2003: 7). Resmi ekonomide faaliyet
gosterenler arasinda sendikal Orgiitliilik oraninin diigmesi nedeniyle gergek
licretlerin azalmasi ve giivencelerin kaybolmasi, ev isleri ile ailenin bakimini
yiiklenmis kadinlar1 ticretli ¢alismaya zorlamis ve kadinlar genellikle kayit disi

sektorlerde is bulabilmislerdir (Thomas, 2002: 20).

Yapisal uyum programlarinin hayata gegirilmesi, kadinlarin resmi ekonomideki
istihdam oranlar iizerinde azaltic1 bir etki yapmistir. Devlet her zaman kadinlarin
resmi ekonomideki en 6nemli isvereni ve kamu kesiminde iicretler ile is sartlarindaki
esitligin teminat1 olmustur. Dolayisiyla, 6zellestirme faaliyetleri ile kamu kesiminin
kicultilmesi kadinlarin isgilicii piyasasindaki durumunu da negatif bir sekilde
etkilemistir (ILO, 2005: 142).

Emek piyasasinin serbestlestirilmesi (deregiilasyon) ile kadinlarin iicretli ¢aligmaya
dahil olmalarindaki artis arasinda bir paralellik bulunmaktadir. Emek piyasasinda
serbestlestirme bir taraftan kayit disiligr arttirmis, diger taraftan da isgiicli i¢inde yer
alan kadinlarin oranini yiikseltmistir. Kayit dis1 isgiicii piyasasina istirak esigi yliksek
olmamakla birlikte gayri resmi ekonomideki isler yiiksek seviyede nitelikli bilgi ve

beceri gerektirmemektedir. Ayrica esnek calisma saatleri ya da evde caligma gibi
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sartlar sunulabilmektedir (Heintz and Pollin, 2003: 7). Ev isleri ve {icretli ¢alismaya
sarf edilen vakit arasinda se¢im yapmak mecburiyetinde kalan kadinlar igin
esnekligin beraberinde getirdigi sakincalarla beraber gayri resmi emek piyasasinda is

bulmak kolaylasmaktadir (Williams, 2001: 7).

Kadinlarin isgiicii piyasasina dahil olmalarindaki artig, yalniz daha fazla sayida
kadinin klasik olarak erkekler aracilifiyla gerceklestirilen iglerde istihdam edilmesi
degil, bununla birlikte islerin klasik kadin istihdaminin niteliklerini tasiyacak sekilde
dontstiirilmesi manasma da gelmektedir. Klasik kadin istthdaminin nitelikleri,
verimlilik ve ticret seviyesi diisiik fazla maharet gerektirmeyen islerde atipik is
sozlesmeleri ile gilivencesiz bir sekilde calismadir (Unni and Rani, 2000: 2). Bu
sebeple, isgiicli i¢inde kadinlarin oraninin yilikselmesi mazide erkeklerin tabi oldugu
calisma sartlarinin kétiilesmesi manasina da gelmektedir (Beneria, 2001: 28). Buna
gore, kadinlarin isgiliciine katilimlar1 arttig1 Olciide, cinsiyete dayali ayrimcilik da
artmaktadir (Gonas, 2003). Bir diger ifadeyle, kadin isgiiciiniin istihdami, bir kayit
disilik sekli haline donlismektedir.

Kadinlarin iggiiciine istirak etmesi hem iktisadi hem de toplumsal yonden kalkinmay1
saglayan onemli faktdrlerden biridir. Isgiicii piyasasinda yer alan ve bdylelikle
iktisadi bagimsizliklarini ve sosyal prestijlerini kazanan kadinlar, kendisine, ailesine
ve yasadigl topluma ciddi yararlar saglamaktadir. Kadinlarin is giiciine dahil olmasi
hususunda karsilarinda erkeklerden daha ¢ok mani oldugunu ifade eden pek ¢ok
goriis bulunmaktadir. Bu sebeple ilk once kadinlarin isgiiciine dahil olmasi
ondndeki manilerin tam olarak belirlenmesi gerekmektedir. Kadinlarin isgiiciine
katilimi, iilkelerinin iktisadi kalkinmalarim1 kolaylagtirmaktadir. Kadin istihdami ve
iktisadi biiyiime iliskisi teorisini destekleyen deneysel delillerde mevcuttur. S6z
konusu calismalarin neticesinde kadinlarin isgiiciine dahil olmasi ve iktisadi gelisme
arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. Kadin erkek ayrimciliginin fazla oldugu
ulkelerde bu durumun blyimeye etkisi olumsuz olarak gergeklesmektedir (Zeren ve
Savrul, 2017: 89-90).

Tirkiye’de toplam niifusun yarisint meydana getiren kadinlarin ¢alisma yasamina
dahil edilmesi biyuk o©nem arz etmektedir. 1950°li seneler Turkiye’de
endistrilesmenin ve kdyden kente gociin giderek hizlandigi devirler olmustur.
Tirkiye’de kadin, esas manada 1950’lerden itibaren yasanan bu degisimin etkisiyle

isgilicli piyasasinda yer edinmeye baglamistir. Yani Tiirkiye’de kadinlar is hayatina
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etkin bir bigimde ilk olarak 1950°1i senelerde dahil olmustur. Sosyal yapida olusan
doniisiim ve gelismelerle birlikte kendisine yeni ve degisik gorevler bicen kadin
kendini yetistirmeye, kendi durumunu idrak etmeye, hizmet kesimi ve Oteki
kesimlerde yer almaya yani bilinglenmeye baslamistir. Fakat Tiirkiye’de isgiliciine
istirak oranlarmin son 20 senedeki seyrine goz atildiginda, kadin isgiiclinlin diinya
capinda ortaya koydugu artis egiliminin Tiirkiye i¢in gecerli olmadigr goriilmektedir.
Tirkiye’de yasayan kadinlar kentsel emek piyasalarinda kendilerine cok diisiik
oranlarda yer bulabiliyorken, tarimda faaliyet gosteren kadin sayisinin g¢oklugu
sebebiyle kirsal emek piyasalarina katilimlar1 daha yiiksektir. Kirsal bolgede tarim
kesiminde ¢aligan kadinlar, tahsil diizeyinin yetersizligi sebebiyle ¢cogunlukla katma
degeri yiiksek olmayan islerde ve diisiik iicretle is gormektedirler. Kirsal alanda
yasayan kadmin isgilicline istirak orani, tarimda ticretsiz aile iscisi olarak faaliyet
gostermesi sebebiyle yiiksek goriinse de, Tiirkiye’de tarim istihdamindaki hizli
diisiis, kadin isttihdaminin yavas yavas azalmasina neden olmustur. Ayrica tarimda
faaliyet g0steren kadinlar, schirlere gbo¢ ettiklerinde isgiiciine istirak
edememektedirler (Bozkaya, 2013: 70-71).

Kadinin is hayatina katiliminin az olmasimin makroekonomik etkileri asagida

verilmektedir (Y1lmaz ve Zogal, 2015: 7-8):

e Kadmlarn istihdam edilmeleri, onlarin iktisadi 6zgiirligii elde etmelerini
saglayarak hane i¢inde alinacak kararlarda s6z sahibi yapmaktadir. Kadin ve
erkek esitliginin olusturulmasinin en basta gelen sartlarindan biri, kadinlarin
istihdam edilebilirligidir.

e Kadin istihdamu, siirdiiriilebilir iktisadi blyume ve tiim bolgelerde dengeli bir
toplumsal kalkinmanin saglanmasi bakimindan c¢ok Onemlidir. Caligsma
yasindaki toplam niifusun yarisint meydana getiren kadinlarin aktif bir
sekilde istirak edemedigi bir ekonomiden saglikli ve randimanli bir biiylime
maalesef beklenememektedir.

e Kadmlarin iggiiciine dahil olma oranlarinin artmasi, fakirligin azalmasi
bakimindan da hayati bir onem tagimaktadir. Kadinlarin istthdami, haneye
giren daha yiiksek gelir ve daha iyi hayat kosullarina kavusmak anlamina
gelmektedir. Uluslararasi tecriibelerin ortaya koydugu gibi, kadmlar ve
erkekler arasinda iktisadi esitlik olusturuldukga fakirlik azalacak, gayri safi

milli hasilada yiikselecektir.
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e Kadinlarin isgiiciine dahil olmasinin iktisadi ve sosyal bakimdan ¢ok onemli
zincirleme reaksiyonlar1 oldugu bilinmektedir. Kadinlarin isgiicii igerisinde
yer almasimnin makroekonomik ve toplumsal etkileri ve bilhassa tasarruf
egilimlerine, harcama aligkanliklarina, saglik ve egitime ayrilan paylara,
dogurganliga, cocuk Oliimlerine ve dolayisiyla siirdiiriilebilir biiylime ve

kalkinmaya olan etkileri cok 6nemli olmaktadir.

6.2 Kadinlarin Isgiiciine Katihmim Etkileyen Faktorler

Ise katilim orani, ¢alisan niifusun ¢alisma ¢agindaki niifusa oramidir. Ancak 15-64
yas araliginda bulunan herkes ¢alisamamaktadir. Bilhassa mevzubahis kadinlar ise,
hele gelismekte olan iilkelerde kadinlarin isgiliciine katilimlar1 hem kiiltiirel hem de
fiziksel kosullardan otiirli gliglesmektedir. Kadin isgiicliniin ise istirak orani
gelismisligin en 6nemli isaretlerinden biridir. Ilerlemis toplumlarda kadinin ise
istirak oram1 %70’lere ulasirken, Tiirkiye gibi ilerlemekte olan iilkelerde bu oran %

30’larda kalmaktadir (Aybek ve ark., 2015:70).

6.2.1 Egitim diizeyi

Isgiiciine istirak etmeyi etkileyen en 6nemli faktdr sayilan egitim, yalnizca isgiicii
piyasasi bakimindan degil sosyal yasami da yonlendirmesi yoniinden ciddi bir 6nem
olusturmaktadir. Teknolojinin araliksiz bir bigimde gelisim gdstermesi, kiiresellesme
neticesinde milli hudutlarin yok olmasi, mal veya hizmete olan talebin devamli
degismesi ve dolayistyla liretim sekillerinin degiskenligi gibi konular bize egitimin
goz ard1 edilemeyecek kadar 6nemli bir husus oldugunu ortaya koymaktadir.
Giliniimiizde egitim yalnizca egitim kurumlarindan diploma alincaya kadar harcanan
zaman olarak diislinlilmemekte, aksine iggiiciiniin dmiir boyu egitime tabi tutulmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Boylece omiir boyu egitim sayesinde isgilicii, devamli

degisen isgiicii piyasasinin gereksinimlerini karsilayabilecektir (Bozkaya, 2013: 75).

Birgok akademik c¢alismada egitim seviyesinin kadin isgiiciine istirak oranini olumlu
olarak etkiledigi saptanmistir (Kiz1lgol, 2012; Korkmaz ve Korkut, 2012; Mammen
and Paxson, 2000; Hafeez and Ahmad, 2002). Bir bagka ifade ile tahsil seviyesi
arttiginda kadinlarin isgiiciine istirak oranlar1 da artmaktadir. Bu artis en diisiik,

okuma ve yazmasi olmayan kadinlarda yasanmakla beraber, en yliksek artis
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yuksekokul ve fakilte mezunlarinda goriilmektedir (Ercan ve ark., 2010; Dayioglu
ve Kirdar, 2010).

Niifusun {¢te birinin kirsal bolgelerde yasadigi, kirsal bolgelerden sehirlere gociin
yogun olarak yasandig1r ve kir ile sehir arasinda tahsil diizeyi bakimindan kritik
farkliliklarin gozlemlendigi Tiirkiye’de, kadinlarin okullagma oranlarinin diisiik
seviyelerde bulunmasi, ilerlemis Avrupa Birligi iilkelerine oranla degisik sorunlara
yol agmaktadir. Tiirkiye’deki kadinlarin ve erkeklerin okullagma oranlarina
bakildiginda ise, kadin okullagma oranlarinin erkek okullagsma oranlarina kiyasla ¢ok
diisiik oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu durumun en 6nemli nedenleri arasinda; sinirl
iktisadi imkanlarin kullanilmasinda erkek ¢ocuklarina 6ncelik verilmesi, erkek hakim
yapiya sahip sosyal 6zellikler, yavas yavas artan i¢ go¢ ve go¢ edenlerin sehirlerde
birikerek olusturdugu diizensiz sehirlesme bulunmaktadir (Vlasblom and Schippers,
2004; Russell et al., 2009).

Tiirkiye’de kadma yliklenen gorevler geregi, egitim almamis kadin erken yasta
evlendirilmekte ve hemen cocuk sahibi olmasi beklenmektedir. Kadinin bu bigimde
toplum tarafindan onaylandig1 ve saygi duyuldugu sistemlerde, kadinin ne kadar ¢ok
cocugu varsa sosyal pozisyonu o kadar yiikselmekte, fakat egitim, sosyal ve mesleki
kulvarlarda ilerlemesi de Onlenmis olmaktadir. Bunlarin yaninda, Tirkiye’de
tiniversite egitimi almis kadin sayisinin erkek sayisina oranla diistikliigii, kadinlarin
idareci kadrolarinda gorev alamamasina neden olmaktadir. Ayrica calisan kadinlar
icin gerceklestirilen aragtirmalarda, calisan kadinlarin onceligi klasik gorevlerine
verdikleri, ikinci plana ise is sorumluluklarini attiklar1 sonucuna varilmistir

(Bozkaya, 2013: 76).

6.2.2 Ucretsiz aile isciligi

Tirkiye’ de caligma hayatinda kadinlara karsi takinilan davranis bi¢imleri, kadinin
isgiicline dahil olma oranini etkileyen en ciddi etkenlerin basinda gelmektedir. Zira
Tiirkiye’nin sahip oldugu kiiltiir igerisinde kadina tayin edilen gérev onun ¢alisma
hayatindan uzaklasmasina neden olmaktadir. Kadinin, hem kentsel hem de kirsal
bolgede yiiklendigi gorevler geregi yani {icretsiz aile is¢isi olarak calistigi ve bu
is¢iligin  kadinin isgiiciine dahil olma oranimi1 direkt olarak etkiledigi goze

carpmaktadir (Aybek ve ark., 2015: 74).
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Sosyal hayat, dzel alan ve kamusal alan olmak iizere birbirinden ayrilmaktadir. Ozel
alan tiim iktisadi, politik ve tarihi manasini kaybederek onemsizlesmis ve piyasaya
dahil olmayan higbir sey isten sayilmayarak piyasada faaliyet gostermeyen higbir
emege de deger gdsterilmemistir. Bu ayrimdan hareketle, kadinlarin evde sorumlu
tutuldugu islerin piyasa herhangi bir degeri bulunmamaktadir. Bir diger anlatimla,
kadinlarin evde yerine getirdigi iicretsiz hizmetler piyasada alinip satilan bir ticaret
mal1 6zelliginde degildir. Bu durum kadinlar bakimindan iki degisik olumsuz
neticeye sebep olmaktadir. Bunlar; kadinlarin karsilig1 verilmeyen bir emek faaliyeti
yerine getirmesi ve kadinin bu emeginin “caligma” olarak adlandirilmamasidir

(Kiicik, 2015: 13).

Kadiin eve yonelik liretimi sosyal miinasebetlerin ona yiikledigi bir gérev olmasina
karsin, gergeklestirilen ev isleri kadin olmanin dogal neticesi seklinde
degerlendirilmekte ve bdylece kadinin emegi hige sayilmaktadir. Ataerkil sosyal
esitsizligin bir neticesi olan iicretsiz ev isleri ve bakim isleri, kadinlarin toplumdaki
esitsiz pozisyonunu tekrardan olusturmakta ve kadin emeginden ¢ikar saglanmasinin

Oniinti agmaktadir (Egitim Sen, 2010: 28).

Kadinlar bakimindan istihdam statiilerine bakildiginda pek ¢ok kadinin iicretsiz aile
is¢isi olarak calistigi goze carpmaktadir. Kadinlarin emek giclne istirak oranini
onemli Olgiide etkileyen iicretsiz aile isciligi daha ziyade kirsal bolgelerde
yayginlagsmis olsa da, kentsel yasam alanlarinda diisiik oranlarda da goriilmektedir.
Bu husus kentsel ve kirsal bolgelerde hayatini idame ettiren kadinlarin islendirme
oranlarinin birbirinden farkli olmasina yol agmaktadir. Kirsal bolgelerde ¢ogunlukla
tarim kesiminde ¢alisan kadinlar, {icretsiz aile isgisi sifatiyla iggiici piyasalarinda
istihdam edilmelerine ragmen, ¢ogunlukla iicretli ve yevmiyeli is gorenlerin istihdam
edildigi kentsel bolgelerde isgiicii piyasasina katilmadiklar1 goriilmektedir (Ozer ve
Bigerli, 2004: 66).

6.2.3 Medeni durum

Medeni hal, kadinlarin isgiicine dahil olmasi ciddi derecede etkileyen bir diger
faktordur. Evlilik ve ¢ocuk dogurma kadimnlarin islendirilmesini degisik agilardan
etkileyen 6nemli bir etkendir. Kadinlar ¢ocuklarinin bilhassa okul 6ncesi doneminde
calismak yerine evde caligmayi tercih etmektedirler. Bununla birlikte bosanma

oranlarinda meydana gelen artislar da kadinlarin isgiiciine dahil olma oranlarin
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etkileyecek ciddi bir unsurdur. Bosanmanin kadin iizerindeki etkileri incelendiginde
cogunlukla olumsuz yonde oldugu ve kadinlar1t derinden etkiledigi ortaya
cikmaktadir. Bu etkiler sonucunda kocasindan bosanmis ve bir egitimi olmayan
kadinin kars1 karsiya kalacagi durum fakirlik, ailesinden gérecegi yardim olacaktir.
Bundan dolay1 giiniimiizde pek ¢ok kadin bosanmanin neden oldugu olumsuz mali

etkileri onlemek maksadiyla isgiiciine istirak etmektedirler (Bigerli, 2003: 62-63).

Ugler ve Kizilkaya (2014) calismalarinda kadmlarin iktisadi etkinliklere dahil
olmasinin ayrilma ve dogurganlik tizerindeki etkisini Tiirkiye i¢in 2004-2013 zaman
araligin1 baz alarak arasgtirmiglardir. Gergeklestirdikleri ekonometrik analizler
sonucunda kadinlarin iktisadi etkinliklere katiliminin artmasinin bosanma oranlarini
yiikselttigini ve ayrica dogurganligi da diisiirdiigiinti saptamislardir. Bozkaya (2013)
ise, 1988 ve 2012 yillar1 arasindaki donemi Tiirkiye’de kadinlarin emek giiciine dahil
olmalarini tahsil, medeni hal ve {icretsiz iggiicii gibi etkenleri baz alarak ele almislar
ve Tirkiye’de kadinlarin emek glictine dahil olmalarini etkileyen en ciddi faktorin
egitim oldugunu saptamislardir. Bunun yaninda medeni hal bakimindan
incelendiginde de evli olmayan kadinlarin evli olanlara oranla daha fazla emek giici

piyasasinda yer aldiklarini belirlemislerdir.

Erken yasta gerceklestirilen evlilikler sonucunda kadinlar oteki kadinlarla esit
kosullarda egitim goremedikleri i¢in is yasamina daha ge¢ adim atmakta veya
vasifsiz ve alt hizmetlerde ¢calismak zorunda kalmaktadirlar. Bilindigi lizere egitime
deger vermeyen toplumlar toplumsal, kiiltirel ve iktisadi  agidan
kalkinamamaktadirlar. Bununla birlikte globallesmenin toplum {iizerinde bilhassa
egitim almamus aileler lizerindeki etkileri bir hayli acimasiz olup dikkate alinmasi
gerekmektedir. Fakat toplumun bilingli bir hale getirilmesi, bilhassa kadinlarin
egitim almasi globallesmenin yikici etkilerinden kurtulabilmede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii kadinlar bir toplumun biitiin tabakalarmin ayrilmaz bir
parcasidir. Oteki taraftan kadinlarin is sartlarmin  diizeltilmesi egitimlerinin
tamamlanmasma baghdir. Bu baglamda erken yasta gerceklestirilen evlilikler
sebebiyle egitimi yarida kalmis olan kadinlarin egitimlerinin tamamlanmasi ve daha
vasifli bir is bulmalar1 hususunda kamu ve mahalli idareler mesuliyet alarak

kadinlara destek olabilir ve kilavuzluk edebilir (Kii¢iik, 2015: 16).
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6.2.4 Kayit dis1 istihdam

Kadin istihdamini ciddi oranda etkileyen faktorlerden birisi de kayit dist istihdamdir.
Bolgesel geri kalmislik, i¢ go¢ ve asirt niifus artis1 gibi sebeplerle sehirlerde issizlik
bliyiik bir hizla artmaktadir. Kentlerde ortaya ¢ikan bu durum issiz kisilerin is
aramaktan vazgecmelerine neden olmus ve onlar1 sigortasiz calismaya mecbur
birakmustir. flerlemekte olan iilkelerde istihdam yaratma imkanlar1 yetersiz oldugu
icin resmi ekonomide is bulamayanlar, girmenin ve ayrilmanin daha kolay bir sekilde
gerceklestigi, herhangi bir egitim ve vasfa gerek olmayan, aym zamanda yiksek
miktarda anapara ihtiyact duyulmayan evde is yapma, isportacilik ve pazarcilik gibi
islerin yapildig1 gayri resmi ekonomide sosyal sigorta imkanlarindan mahrum bir
sekilde ¢alismaktadirlar. Iste tiim bu nedenlerden &tiirii de kayit dis1 istihdam oranlar

giderek yulkselmektedir (Tung, 2007: 25).

6.3 Kadin Isgiiciiniin Calisma Yasamina Katilma Bicimleri

Kadin ve erkegin asirlardir yan yana calismasina karsin cinsiyete dayali i boliimii
neticesinde kadin ev isleri ve bakim islerini yiiklenmekte, erkek ise c¢alisarak eve
gelir saglamaktadir. Tarim toplumlarinda kadin, erkek, yashi, cocuk ayirt
edilmeksizin herkes emek piyasalarinda isgiliciine katilmis iken sehirlesme
oranlarinin artmasiyla kirdan sehirlere gé¢ eden kadinin egitim diizeyinin de yetersiz
olmas1 etkisiyle emek piyasalarindan uzak kaldigi gozlemlenmektedir. Sehirlerde
kadin evde caligmak mecburiyetinde birakilirken bu calismanin emek piyasalarinda

herhangi bir karsilig1 bulunmamaktadir (Ugler ve Kizilkaya, 2014 24).

Sanayi Devrimi’nin etkisiyle kadin is yasaminda kendisine bir yer bulmasina karsin
kadinin g¢alismasi hep bir zorunluluk olarak degerlendirilmistir. Kadinin bu hali
giinlimiizde bile ayrimciliga neden olmakta ve kadinlar ticretlerde esitsizlik, makam
bakimindan yiikselmede engeller gibi sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Cagdas
ilkelerde kadmlarin egitim diizeylerinin artmast onlar1 niteliksiz islerden
kurtarmakta ancak ayrimciliktan kurtaramamaktadir. Ilerlemis iilkeler bile bu durum
yiiziinden glicenmis kadin isgiiciiyle karsi karsiya kalabilmektedirler. Sosyal devlet
anlayis1 dogrultusunda devletler kadin istthdamini artirmak maksadiyla cesitli
istihdam politikalarin1 devreye sokmaktadirlar. Sanayi Devrimi’nin ardindan {iretim
bandinin uygulamaya konmasini igeren Fordist {iretim sistemi etkili olmus ancak

1970’11 senelerde rekabetin milli smirlarin Gtesine sigramasi nedeniyle Fordizm
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yetersiz kalmigtir. Birbiri ardinca meydana gelen iktisadi buhranlar Fordist sistemini
gecmisin derinliklerine gdmmekle birakmamis ayrica yeni bir sisteminde kapilarini
aralamigtir. Teknolojik gelismelerinde dahil oldugu Post-Fordizm ile birlikte
verimlilik, iirlin ¢esitliligi ve Uriin kalitesi artmis, ancak bu seferde tam kapasiteli
calisma mecburiyeti ortaya ¢ikmistir. Sirketler, globallesmenin etkisiyle esnek iiretim

sistemlerini tatbik etmeye baslamiglardir (Agh ve Tor, 2016: 70).

Esnek c¢alisma modelleri arasinda; tele-calisma, evde calisma, belirli siireli ¢alisma,
kismi zamanli (part-time) c¢alisma, cagr1 lzerine calisma, Odiing is iliskisi,
yogunlagtirilmis haftada ¢alisma, gecici is iligkisi (donemsel ¢aligma), is paylasimi
(Job-sharing), vardiyali ¢alisma, kisa c¢alisma, fazla ¢alisma, telafi ¢aligmasi gibi
kavramlar yer almaktadir. Esnek galisma modelleri daha ziyade kadinlar arasinda
yaygilagsmistir. S6z konusu bu calisma modellerinin diistik iicretli, sosyal
giivenceden uzak, kotii kosullar barindiran isler oldugu bilinmektedir. Atipik ¢aligma
bigimleri olarak adlandirilan bu modellerde emeklilik, kidem, sendikalasma ve
yukselmede ciddi problemler yasandigi goriilmektedir. Bunlarla birlikte esnek
calisma bicimleri eksik istthdam ve egreti istihdam gibi kavramlari glindeme
getirmistir. Bu elestirilere karsin devletlerin isttihdam politikalarinda esnek
calismanin kadinlara Onerilmesi bazi goriislere gore kadin istihdaminda rakamlarin

yiiksek gosterilmesi ¢abasi olarak goriilmektedir (Tilev, 2018: 123-124).

2004 yili OECD isgiicii raporuna gore, bosanmis veya dul ¢ocuklu kadinlar gelir
saglmak, evli ¢cocuklu kadnlar ise ¢cocuklarina en iyi egitimi ve bakimi verebilmek
amactyla esnek calisma big¢imlerini tercih etmislerdir. Bu ¢alisma big¢imi sayesinde
anneler kendi istedikleri gibi bir iste ¢alisma imkani bulmuslardir (Kusaksiz 2006:

23). Esnek calisma sekillerini;

e Evde calisma,

e Kismi siireli ¢aligma ve

e Tele ¢alisma olarak siralamamiz miimkiindiir.
Bu c¢alisma sekilleri kadin ¢alisanlarin ¢alisma hayatina katilma sekilleri igerisinde
en fazla gozlemlenen caligma sekilleridir. Ancak bunlarin igerisinde de en yaygin

olan1 kismi siireli ¢alismadir.
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6.4 Tiirkiye’de Kadin Isgiiciiniin Tarihsel Siirecteki Konumu

6.4.1 Cumhuriyet donemi 6ncesinde kadin isgiicii

Kadn isgiicii, 19. asir Osmanli Devleti imalat¢iliginin vazgecilmez bir unsuruydu
(Quataert, 1999: 304). Bu donemde kadinlarin ¢alisma alanlarinin en basinda tarim
sektorii yer almaktaydi. Kadin, kiigiik dlgekte iireticiligin hakim oldugu ve iicretli
emegin olugmasi i¢in uygun bir ortam teskil etmeyen bu alanda is yapmay1 asirlar
boyu devam ettirmisti. Fakat, iicretli emek mevzubahis oldugunda, gecici tarim
iscileri i¢inde biiylik miktarda kadin da yer almaktaydi. Sanayi ile ilgili faaliyetler
acisindan bakildiginda ise Bat1 toplumlarindaki gibi, hanelerde kurulu tezgahlarda
gerceklestirilen iiretim kadinin en 6nemli ge¢im kaynagini olusturmaktaydi. Bu
tezgahlarda dokumacilik ile ilgili faaliyetler yapilmaktaydi. Hanelerin biiylik bir
kisminda bu tezgdhlar bulunuyordu. Cok sayida kadmn, cocuk ve erkek bu
tezgahlarda is yapiyor, hem kendi gereksinimleri hem de piyasa talepleri
dogrultusunda tiretim gergeklestiriyordu (Quataert, 1999: 149).

Zamanla birlikte, yine Bat1 toplumlarindaki gibi, hane disinda ve fabrika 6zelliginde
olmayan ufak atdlyelerde yapilan dokumacilik faaliyetleri de buna ilave olmustur.
Osmanli Devletinde kadin is gorenlerin hane disinda ve bilhassa fabrikalarda is
yapmaya baglamasi, evlerde gergeklestirilen iiretimin hane disina taginmasi seklinde
gerceklesmistir. Bir diger ifadeyle, hanelerde yapilan dokumacilik ¢alismalari,
kadinlarin hane disindaki ilk calismalarint da olusturmaktadir. Dokumacilik
haricindeki caligma alanlarinin gelismeye baslamasi ise, bilhassa savas zamanlarinda

yasanmigtir (Makal, 2010: 17).

Fabrikalarda kadin ¢alisanlarin faaliyet gOstermesi, etnik koken agisindan da
farkliliklar gostermekteydi. Ornegin Rumeli’de kadin iscilerin fabrikalarda is
yapmas1 1840’11 senelerde basladig1 halde Miisliiman kadinlarin fabrikalarda faaliyet
gostermeye baslamalart Once Bursa ipek fabrikalarinda olmak iizere, 1860’h

senelerden itibaren baglamistir (Palairet, 2000: 324-325; Sencer, 1969: 93-94).

1913-1915 Sanayi Sayimminin neticeleri, kadin calisanlar hakkinda detayli bilgiler
vermektedir. Bu bilgilere gore, lilkenin en 6nemli sanayi isletmelerinde is yapanlarin
asag1 yukari iicte biri kadinlardan olusmaktayd: (Okgiin, 1970). Bu say1, beklenenden
daha iyi olmasma ragmen, Bati Avrupa iilkelerine kiyasla Onemsiz kalmistir.

Kadinlarin sanayi kollarina dagilimi da istikrarsiz olup, daha c¢ok klasik c¢alisma
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alanlar1 olan dokuma ve gidada toplandiklar1 dikkat ¢ekmektedir. Calisan kadinlarin
asag1 yukar1 % 95’1 bu alanlarda faaliyet gostermistir (Quataert, 1999: 305).

Sanayi sektorii haricinde, hizmetler sektoriinde de cok sayida kadin iscinin
islendirildigi bilinmektedir. 1920 senesinde Istanbul’da gergeklestirilen bir
aragtirmada, perakende satis sektoriinde yalnizca 19 biiyiilk magazada, 785 erkegin
yaninda 350 kadininda faaliyet gosterdigi sonucuna varilmistir. S6z konusu
calismada, magazalara is goren olarak ilk 6nce Yahudi kadinlarin girdigi, onlar1t Rum
kadinlarin takip ettigi, daha sonra Tiirk kadinlarin buralarda is yapmaya basladiklari

ifade edilmektedir (Johnson, 2007: 166).

Osmanl1 Devletinde iicretli kadin isgiicliniin modern sektdrlerde beklentilerin {istiine
cikacak seviyede olmasinin sebeplerinden biri, devamli yasanan savaslar nedeniyle
erkek isgliclinde meydana gelen azalmalardir. Savas esnasinda erkeklerin cepheye
gitmesi sebebiyle emek arzi azalmis; sehirlerde ve kirsal bolgede erkek isgiicii
bulunamamasi neticesinde kadin is hayatina dahil edilmistir. Fabrikalardan
atolyelere, yol yapimindan sokak temizligine kadar pek ¢ok is alaninda kadin is
gorenler faaliyet gostermeye baslamistir. Bununla birlikte devlet kurumlarinda kadin

memur ¢alistirilmasina da harp devrinde baglanmistir (Toprak, 1995: 132-134).

Kadinlarin sendikalara ve onlarin faaliyetlerine istirak etme ihtimallerinin diisiik
olmasi da, istthdam edilmelerini saglayan 6nemli bir etkendir. Bilhassa 1870 yili
sonrasinda yasanan ve Ikinci Mesrutiyet’i takip eden aylarda tirmanisa gecen isci
hareketleri, bu diisiinceleri kuvvetlendirmisti. Diger yandan, kadin calisanlarin
ticretlerinin erkeklere oranla az olmasi da, kadin isttihdamini olumlu bir sekilde

etkilemistir (Quataert, 1999: 88).

Kadinlarin ¢alisma siirelerine bakildiginda, erkek is gorenler gibi uzun calisma
saatlerine maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Ornegin Selanik teki filatiir fabrikalarinda
kiz cocuklar1 giinde 14 saat calismislardir (Quataert, 1999: 227). 1870’li yillarda
Bursa’daki ipek fabrikalarinda faaliyet gosteren kadin ve kiz ¢ocuklart kislar1 giinde
7.5, yazlar1 giinde 13.5, ¢alismislardir (Issawi, 1980: 313).

Kisacasi, Osmanli Devletinde 19. asir sonlari, 20. asir baglar itibariyle kadinin is
hayatindaki pozisyonu, hafife alinmayacak bir seviyededir. Bu pozisyon, genel
hatlartyla ve belirli donemlerde Bati {ilkelerinin tecriibesine paralel ozellikler

gostermektedir. Bununla beraber, Bat1 {ilkelerinde giderek artan bir sekilde kadin is
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gorenleri korumaya yonelik sosyal politika tedbirleri alintyorken, Osmanl
Devletinde bu tedbirler alinmamustir. Biitiin {icretli ¢alisanlar itibariyle higbir sosyal
politika tedbirinin bulunmadigi bir toplumda, sirf kadinlar1 koruyucu tedbirlerin
olmamasi da sasirtict degildir. Osmanli Devletindeki kadin calisanlar ile is sartlari,

Cumbhuriyetin bilhassa ilk donemlerinde de benzer sartlarda stirmiistiir (Makal, 2010:

21).

6.4.2 Cumhuriyet’in ilk yillarinda kadin isgiicii

Tarihin her evresinde kadin emegine duyulan gereksinim 6nemini muhafaza etmistir.
Giiniimiiz zorlu ¢alisma hayatinda da kadin emeginin degeri giderek yukselmektedir.
Tarim toplumundan bilgi toplumuna gecis siirecinde tarlalarda ve fabrikalarda her
zaman kadin emegine gereksinim duyulmustur (Yilmaz ve ark., 2009: 91).
Tirkiye’de, kadinlarin is yasamina dahil olmalarindaki radikal degisimlerin en
onemli sebepleri, Balkan Savaglart (1912) ve I Diinya Savasi’nin (1914)
yasanmasidir. Savaslarla beraber kamusal alana ¢ikmaya baglayan Tiirk kadini, silah
ve gida fabrikalarinda faaliyet gostererek Tirkiye’de kadin is gorenlerin ¢alisma

hayatinda yer almasina onciiliik etmislerdir (Undiicii ve Tiirk, 2012: 39-40).

Kadinin, is yasaminda bulunmasinin degerini her firsatta ifade eden Mustafa Kemal
Atatlirk, kadinlarin ve genclerin, ¢alisma hayatinda korunmasi gerektigini dile
getirmistir. Bu baglamda, Tirkiye’deki sanayi kuruluslarinin tamaminda kadinlarin
ve geng calisanlarin korunmasina yonelik ilk diizenlemeler 1930 yilinda uygulamaya
konulan Umumi Hifzissthha Kanunu ile hayata gegirilmistir. Bunun haricinde 1925
senesinde uygulanmaya baslanilan 394 sayili kanun ve 1935 senesinde yiiriirliige
giren 2739 sayili kanun ile basta kadin ¢alisanlar olmak {izere tiim calisanlarin
haklar1 koruma altina alinmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 200-201). Kadinlarin is
yasaminin bir diizene kavusturulmasindaki en &nemli yasa ise 1936 tarihli Is
yasasidir. Bu yasa ile erkek, kadin ve ¢ocuklarin is sartlar1 tekrardan ele alinmis ve
eksik yonleri giderilmistir (Yasar, 2007: 14). 1937 ve 1943 senesinde yapilan ilk is
istatistiklerine gore, 1937 senesinde 50.131 olan kadin ig goren sayis1 1943 senesinde
56.937’ye ylikselmistir (Makal, 2001: 135). 1955 senesinde ise kadinlarin isgiiciine
istirak oran1 %70 iken 1990’11 senelerde bu oran % 30’a gerilemistir. 1950’11 yillarin
basindan baslayarak, Is Kanunu’na tabi olarak faaliyet gdsteren kadin sayisinda

mutlak manada bir diisiis yasanmistir. Niifus sayimi neticelerine gore isgiliciine
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istirakteki azaliga paralel olarak ev kadinlarinin oran1 1975 yilinda % 78 iken, 1990
yilinda bu oran % 82’ye ¢ikmustir. 1950’11 yillardan itibaren yasanmaya baslanan
kirsal alanlardan sehirlere gogler, kadinlarin isgiiciine dahil olmasinda siirekli olarak

yasanan diisiislerin en 6nemli sebebi olarak gosterilmektedir (Agh ve Tor, 2016: 77).

6.5 Turkiye’de Kadinlarin Isgiiciine Katilim Oram

Tiirkiye Is¢i Siifi Gergegi 2017 arastirmasina gore is gorenlerin % 71'i erkeklerden,
% 29'u 1se kadinlardan meydana gelmektedir. Bu netice Tiirkiye'de kadinlarin ticretli
istthdam i¢indeki oraninin erkeklere oranla az oldugunu isaret etmektedir. Benzer bir
sekilde TUIK’in Hane Halki Isgiicii Arastirmasma kapsaminda toplam istihdam
icerisinde kadin ticretli ¢alisan sayisinin oran1 % 31, erkeklerin orani ise % 69 olarak
belirlenmistir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’na gore Tiirkiye'de kadinlar en fazla
hizmetler sektoriinde ¢alismakta, tarim kesiminde kadin istihdam oranlar1 diismekte,
sanayide ise kisith bir istihdam artis1 yasanmaktadir. Tiirkiye Isci Smifi Gercegi
aragtirmasina gore Tiirkiye'de kadinlarin icra ettikleri meslekler incelendiginde en
¢ok hizmetler sektoriinde calistiklar dikkat c¢ekmektedir. Arastirma neticeleri
kadinlarin % 32,6'sinin, erkeklerin ise % 25,4'iniin hizmet ve satis eleman1 olarak
faaliyet gosterdigini ortaya koymaktadir. Tiirkiye'de biiro hizmetlerinde faaliyet
gosteren kadinlarin oran1 % 15,4 iken bu oran erkeklerde % 5'dir. Yardimei
profesyonel meslek gruplarinda calisan erkeklerin oran1 % 5,6, kadinlarin orani ise %
3,8'tlir. Zanaatkar ile alakali islerde faaliyet gosteren erkeklerin oranmi % 29,4,
kadinlarin oranm1 ise % 11,3 olarak saptanmistir. Arastirma neticelerine gore
erkeklerin % 2'si idareci olarak calisirken, kadinlarda bu oran % 1,7 olarak
belirlenmistir. Arastirma sektorlerin, icra edilen mesleklerin cinsiyete gore tayin
edildigini, is yasaminda kadinlara yonelik islerin cinsiyetlestirildiginin siirdiiglinii
isaret etmektedir. Aragtirmanin sonuglarina gore kadinlar arasinda ticretli diizensiz ve
gecici ¢aligma oranlar1 erkeklere kiyasla epey yiiksek ¢ikmistir. Kadinlarin % 23,8'
tageron ¢alisma, 6zel istihdam biirolar1 vasitasiyla gegici ¢alisma ve licretli diizensiz
istihdam tiirlerinde bulunmaktadirlar. Genel ortalamada bu oran % 20,4 iken
erkeklerde %18,9 olarak saptanmistir. Kadinlar erkeklere oranla daha yaygin bir
sekilde gilivencesiz olarak is hayatinda yer almaktadirlar. Bu durum kadinlarin is
hayatinda daha az oOrgilitlenmelerine, lcretlerin azalmasina, fakirligin ve gelir

dagilimindaki haksizligin kroniklesmesine de neden olmaktadir. Arastirmaya gore
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kadinlarin is yasaminda kars1 karsiya kaldiklar1 en ciddi ii¢ problem diisiik {icret,
igsizlik ve giivenceden yoksun bir bigimde calistirilmalaridir. Kadin is gorenlerin
istthdamda yer almalarina karsin issizligi ciddi bir problem olarak gormeleri yiiksek
kadin issizliginin bir neticesi olarak yorumlanmaktadir. Arastirmaya gore, kadin is
gorenlerin % 78,7'si diisiik ticreti is yasaminin en ciddi meselesi olarak dile
getirmektedir. Kadmlarin % 74,5' ise igsizligi is yasaminin en ciddi ikinci meselesi
olarak degerlendirmektedir. Uzun ¢alisma stireleri de yiiksek oranda problem olarak
ifade edilmektedir. Kadinlarin % 43,1'1 is yasaminda uzun saatler ¢alismay1 problem
olarak gormektedir. Diger yandan kadin is gorenlerin % 48,9'u glivencesiz bir
bigimde ¢alistirilmay: ciddi bir mesele olarak degerlendirmektedir. Istihdam edilen
kadinlarin hemen hemen yaris1 kayit dis1 olarak ¢alistirilmaktadir. 2017 senesinde 3
milyon 889 bin olan enformel kadin istihdami, 2018 senesinin Kasim ayinda 3
milyon 670 bine diismiistlir. Bu rakam toplam kadin istthdaminin % 41’ine karsilik
gelmektedir. Caligma tiirlerine gore incelediginde; 2018 senesinin Kasim ayinda tam
zamanl calisan kadinlarin % 31.5°1 enformel, ylizde 68.4°’i formel olarak
calismaktadir. Yar1 zamanli ¢alisan kadinlarda ise sigortasiz olarak ¢alismanin daha
vahim boyutlarda oldugu goéze carpmaktadir. Yar1 zamanli calisan kadinlarin %
79.7’si enformel, % 20’si formel olarak ¢alistirilmaktadir. Bu rakamlar is yasaminin
en temel hakki olan sigortali ¢alisma hakkinin hige sayildiginin agik bir
gostergesidir. Bilindigi gibi sigortasiz ¢alisma sadece sosyal giivenlik haklarindan
yoksun olmak degil ayn1 zamanda kadinlarin sendikal haklardan yararlanamamasi

anlamina da gelmektedir (DISK-AR, 2018).

Verilere gore; tcretli, maash veya yevmiyeli olarak c¢alisan kadinlarin sayisi
artarken, kendi namina ve Tlcretsiz aile is¢isi olarak calisan kadinlarin sayisi
azalmaktadir. Ucretli, maash veya yevmiyeli olarak calisan kadinlarin sayis1 2017
senesinin Kasim aymda 5 milyon 808 bin (% 65.2) iken 2018 yilinin Kasim ayinda 6
milyon 9 bine (% 67) ¢cikmistir. En ¢ok diisiis ise 144 bin kisi ile iicretsiz aile is¢isi
olarak faaliyet gosteren kadinlarda yasanmistir. 2017 senesinin Kasim ayinda 2
milyon 142 bin (% 24) olan kadin {icretsiz aile is¢isi, 2018 senesinin Kasim ayinda 1
milyon 998 bine (% 22.2) diismiistiir. 2018 senesi Kasim ay1 verilerine gore 20
milyon 292 bin kadin yasamma katilamamistir. Kadmlarim is yasaminda yer
alamamasimin ana sebepleri arasinda ailesel yiikiimliiliikler ve ev isleri

gosterilmektedir. 11 milyon 188 bin kadin ev isleri ile ugrastigindan, 1 milyon 424
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bin kadin da ailevi ve sahsi sebeplerle is yasamina dahil olamadigini sdylemistir.
Yani 12 milyon 612 bin kadin ev isleri, ailevi ve sahsi sebeplerle is yasaminda yer

alamamistir (Aydinlik, 2019).

6.6 Kiiresellesmenin Kadin Isgiiciine Etkisi

1970’li senelerde baslayan ve 1980°1i yillara ulagildiginda biiylik bir hiz kazanan
kiiresellesme ile beraber yasanan degisim siireci biitiin diinyada kadinlarin
istihdamini1 ve isgiiciine dahil olma oranlarin1 yiikseltmistir. Ucretli kadin emegine
olan talep artarak emek piyasalarinda kalict duruma doniismiistiir (Alp ve Yenihan,
2015: 127).

Globallesmenin emek piyasasi lizerindeki en 6nemli etkisi, Fordist iiretim sisteminin
yetersiz kalarak iiretimde esnek bir yapiya gecilmesi olmustur. So6zii edilen iiretim
sekli, yalnizca tretim seklinde degil ayn1 zamanda is yapma Saatlerinde, Uretim
yerlerinde ve iicretlerde de esnekligi zorunlu kilmistir (Filiz, 2011: 34). Globallesme
stirecinde, tiretim seklindeki degisimden dolay: ortaya ¢ikan emek piyasasindaki bu
doniisiim isgiiciine dahil olma oraninda, kadin isgiicii arzinda ve iicret seviyesinde de
ciddi degisikliklere yol agmistir. Ozellikle is saatlerindeki esneklik, es ve annelik
gorevlerini yapisinda barindiran kadinlarin  isgiiciine dahil olma oranlarini
arttirmistir. Ayrica yapilan aragtirmalarda ilerlemis iilkelerde kadin istihdamindaki
artisa esnek {iretim bigiminin ciddi bir yarar1 oldugu ortaya ¢ikmustir (Onder, 2013:

43).

Esnek iiretim bi¢imi gerek iiretim yontemlerinin gerek tiretim siirecinde kullanilan
makinelerin esnekligini de gerekli kilmistir. Fakat, esnek iiretim bi¢iminin
ekonomideki problemleri giderebilmesi icin kullanilan emeginde esneklesmesi
gerekmektedir. Bundan 6tiirii bu siireg, diisiik {icretle calismaya razi bir isgiiclinii 6n
plana c¢ikarmaktadir. Emegin teskilatlanmasinin gii¢ yitirmesi, savunmasiz bir
durumda bulunmasi ve esnek {liretim siireclerinin olusturdugu esnek ¢alisma
sartlarina uyum saglamast da emegin istenen diger Ozellikleri arasinda yer
almaktadir. Esneklesme, kayit dis1 kesimin biiylimesine, tageron sirketlerin ig yapma
islevlerinin artmasina ve bdylece evlere is verilmeye baslanmasimma ve bunun
neticesinde de kadin isgiiciiniin ¢alistirildig1 sartlarin olusmasina sebep olmaktadir

(Ecevit, 2000: 125).
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Kadinlarin tarim sektoriinden ve ev i¢i liretimden iicretli isgiiciine katilimlari
istihdam oranlarmi arttirmis ve bu gelismelere bagl olarak kadinlar ilk 6nce sanayi
kesiminde ucuz is¢ilige, ardinda da hizmet kesiminde erkeklere oranla daha az iicret
verilen meslek ve iskollarma gegis yapmistir (Onder, 2013: 43). Bunun yaninda
“Ucuz is¢i” olarak tanimlanan kadinlar bu 6zelliklerinden dolayr emek piyasasinda
yedek isgiicli olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla esnek calisma tiirleri “kadina
elverisli is” biciminde tanimlanmakta ve yayginlastirilmak istenmektedir. Bunun
birlikte, haklarin1 korumak i¢in miicadele yollar1 siirlandirilan kadinlarin tcretli

is¢iler olarak topluca organize olmalar1 da sinirh kalmistir (Filiz, 2011: 36).

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi geligsmeler ile birlikte gerek sehirlesen gerek
sosyal alt yapis1 gelisen, yiiksek egitim olanaklar1 elde eden kadinin niteliklerinin
artmasiyla beraber bilhassa hizmet kesiminde calistigi goriilmektedir (Metin ve
Ozaydin, 2016: 91). Fakat gerceklesen arastirmalara gore kadmlarin isgiiciine dahil
olmalar1, hane igindeki ev islerini ve bakim islerini azaltmamaktadir (Onder, 2013:

44).

Kiiresellesme sayesinde kadin haklar1 konusunda pek cok gelisme yasanmustir.
Birlesmis Milletler vasitasiyla 20 Aralik 1952 tarihinde kabul edilen “Kadinlarin
Siyasal Haklarina Iliskin Sézlesme” ile baslayan ve 1995 senesinde yiiriirliige giren
“Pekin Deklarasyonu” ve “Eylem Platformu” sézlesmeleri ile siiren pek ¢ok ¢alisma
kadin haklariin gelismesindeki hukuksal ve siyasi alt yapiyr meydana getirmektedir

(Taskin, 2004: 17).

Sonug olarak, teknolojik ilerlemelerin etkisiyle birlikte yeni is sahalarinin, is
organizasyonlarinin ve iiretim bi¢imlerinin giindeme gelmesi, standart olmayan
islerin olusmasi ve bunlarin hizla cogalmasi ile isgiicliniin esneklesmesi kadinlar i¢in
yeni is firsatlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Ayrica, e8itim olanaklarinin
¢ogalmasi, toplumun kadina calismast konusunda olumlu bakmasi, demografik
gelismeler, c¢ekirdek aile kavraminin yayginlagsmasi, evlilik miiessesesinin
zayiflamasi, ilk evlenme yasinda yiikselme, ¢ocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki
tyilesmeler kadin isgiicli sayisinin artmasinda etkili olmustur (Eser, 1997: 27-37;

Kocacik ve Gokkaya 2005: 195-217).
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7. HAVACILIK VE GUVENLIK IS KOLLARINDA BiR ARASTIRMA

7.1 Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma cam tavan algilar1 ve alt boyutlar1 ile i3 motivasyonu ve alt boyutlari
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilmaktadir. Bu amaca iliskin kurgulanan

model asagidaki gibidir;

[ CAM TAVAN ALGILARI } [ i$ MOTIVASYONU ]

T N
Coklu Rol Ustlenme

L ) Igcsel Motivasyon
4 N\
Kadinlarin Kisisel
Tercih Algilari [ Digsal Motivasyon ]
. J
( \

Orgiit Kiilturd ve
Orgiit Politikalar

Resmi Olmayan

iletisim Aglarina
Katilamama

~\
J

Mentor Eksikligi

Mesleki Ayrimcilik

7
\

Kaliplasmis Onyargilar

N )/

Sekil 7.1: Arastirmanin Modeli
Arastirmanin hipotezler1 incelenen cam tavan sendromu boyutlarinin 1§ motivasyonu

ile olan iliskisi dikkate alinarak olusturulmustur:

e Hj: Calisanlarin cam tavan algilari ile is motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

e Hj,: Calisanlarin ¢oklu rol iistlenmeleri ile is motivasyonlar1 arasinda iliski

vardir.
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Hip: Calisanlarin kigisel tercih algilart ile is motivasyonlar1 arasinda iliski
vardir.

Hic: Calisanlarin orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalar1 ile i motivasyonlari
arasinda iliski vardir.

Hiq: Calisanlarin resmi olmayan iletisim aglarina katilamam ile is
motivasyonlar1 arasinda iliski vardir.

Hie: Calisanlarin mentor eksikligi ile is motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.
His: Calisanlarin mesleki ayrimcilik ile is motivasyonlar1 arasinda iliski
vardir.

Hig: Calisanlarin kaliplagsmis Onyargilar ile i motivasyonlar: arasinda iligki
vardir.

Hin: Calisanlarin cam tavan algilan ile igsel motivasyonlar1 arasinda iligki
vardir.

Hgj: Calisanlarin cam tavan algilan ile digsal motivasyonlar1 arasinda iliski
vardir.

Hy: Demografik ozelliklere gore cam tavan algilar1 ortalama puanlari
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2a: Cinsiyete gore cam tavan algilari ortalama puanlari arasinda anlaml bir
farklilik vardir.

Hap: Medeni duruma gore cam tavan algilari ortalama puanlart arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hac: Kurumdaki gore cam tavan algilar1 ortalama puanlari arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

Haq: Yasa gore cam tavan algilar1 ortalama puanlari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hae: Egitim durumuna gore cam tavan algilar1 ortalama puanlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hos: Cocuk sayisina gore cam tavan algilart ortalama puanlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hog: Mesleki kideme gore gore cam tavan algilarn ortalama puanlar arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hon: Aylik gelire gore cam tavan algilar1 ortalama puanlar1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.
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e Hj: Demografik 6zelliklere gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

e Haj,: Cinsiyete gore is motivasyonu ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

e Hasp: Medeni duruma gore is motivasyonu ortalama puanlar1 arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

e Hajc: Kurumdaki gére is motivasyonu ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

e Hsjy: Yasa gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

o Hj: Egitim durumuna goére is motivasyonu ortalama puanlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

e Hj:: Cocuk sayisina gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

e Hgsy: Mesleki kideme gore gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

e Hju: Aylik gelire gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

7.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni “Havacilik ve giivenlik is kollarinda” calisan personellerden
olugmaktadir. Arastirma i¢in havacilik ve giivenlik i kollarinin tercih edilmesindeki
sebep, bu iki meslegin erkek egemen isler olarak goriilmesi ve bu mesleklerde ¢ok
sayida kadin calisanin olmasidir. Veriler, Nisan 2019- Haziran 2019 tarihleri
arasinda 484 kisinin katilimi ile havacilik ve giivenlik is kollarinda faaliyet gdsteren
sirket calisanlardan saglanmistir. Anket formlar1 havacilik ve giivenlik is kollarinda
etkinlik gosteren kuruluslarin insan kaynaklar1 bélimlerine veya sirket ¢alisanlarina

e-anket yoluyla gonderilmistir.
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7.3 Anket Formu ve Olgekler

7.3.1 Anket formu

Arastirmada (I) Demografik Bilgiler, (II) Cam Tavan Sendromu Olgegi ve (III) Is
Motivasyonu Olcegi kapsaminda olusturulan anket veri toplama teknigi
kullanilmistir. Anket yontemi soru cevap seklinde uygulanan sistematik bir veri
toplama aracidir. Anket toplam 3 kisim ve 67 sualden meydana gelmektedir. Anketin
ilk kisminda istirakgilere yonelik demografik bilgiler toplanmistir. Anketin ikinci
kisminda yer alan, Cam Tavan Sendromu 6lgegi igin Bilkay, T.A., (2017) “Calisan
Kadmlarin Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu Algilamalarmin s
Motivasyonlarina Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Saglik Bakanlig
Merkez Teskilat1 Ornegi” yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir. Anketin Gglnci
kisminda yer alan Is Motivasyonu 6lgegi icin ise Hayrettin Ertan’m 2008 yilinda
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde hazirlamis oldugu
“Orgiitsel Bagllik, Is Motivasyonu ve Is Performans1 Arasindaki Iliski: Antalya’da
Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Inceleme” baslikli doktora tezinde kullanmis

olduklar1 anket 6l¢egi kullanilmistir.

7.3.2 Cam tavan sendromu Olcegi

Ankette kullanilan “Cam Tavan Sendromu Olgegi”, Bilkay, T.A.., (2017) “Calisan
Kadinlarin Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu Algilamalarmin Is
Motivasyonlarina Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Saglik Bakanlig
Merkez Teskilat1 Ornegi” yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir. Kullanilan Cam
Tavan Sendromu Olceginde 38 yargi ifadesi yer almakta olup ii¢ yarg:i ifadesi
cikarilarak 35 ifade lizerinden uygulanmistir. Yarg: ifadeleri 5°li Likert dlcegi ile
cevaplandirilmistir. Kullanilan anketin 35 yargi ifadesi iizerinden yapilan giivenilirlik
testi sonucu cronbach’s Alpha degerinin 0,792 bulunmasi, ankette kullanilan cam
tavan sendromu olceginin yiiksek giivenilir kategorisinde oldugunu gostermektedir.
Buna gore olgekteki Onermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin
kullanilabilir oldugu belirlenmistir. Cizelge 7.1°de genel cam tavan algis1 ve genel

motivasyon 6l¢eginin gecerlilik ve glvenilirlik neticeleri bulunmaktadir.
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Cizelge 7.1: Olgeklerin ve Alt Boyutlarin Giivenilirlik Sonuglar

Cronbach Alfa n
Genel Cam Tavan Algisi 0,997 35
Coklu Rol Ustlenme 0,987 7
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar 0,834 4
Orgiit Kultiiri ve (f)rgiit Politikalar 0,889 6
Resmi Olmayan Iletisim Aglarina Katilamama 0,650 3
Mentor Eksikligi 0,996 2
Mesleki Ayrimcilik 0,995 6
Kaliplagmis Onyargilar 0,997 7
Genel Motivasyon 0,915 24
I¢sel Motivasyon 0,889 9
Digsal Motivasyon 0,853 15

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cam Tavan Sendromu 6lgeginde negatif
cikan sonuglarin ters kodlamasi yapilarak 1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=
Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum olarak
degistirilmistir. Olgekte ters kodlama yapilan ifadeler 3.,4.,5.,6.,7.,11.,18.,23..30.
ifadelerdir. Ters kodlama yapilan sonrasinda analiz sonucunda resmi olmayan
iletisim aglarma katilamama degiskeni orta diizeyde giivenilir, diger tiim

degiskenlerse yliksek glivenilirliktedir.

7.3.3 Is motivasyonu ol¢egi

Ankette kullamlan “Is Motivasyonu Olgegi”, Hayrettin Ertan’in 2008 yilinda Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde hazirlamis oldugu “Orgiitsel
Baglilik, Is Motivasyonu ve Is Performansi1 Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes Yildizli
Otel Isletmelerinde Bir Inceleme” baslikli doktora tezinde kullanmis olduklar1 anket
olcegi kullamlmistir. is Motivasyonu 6lgeginde 24 yargr ifadesi yer almaktadir.
Yarg: ifadeleri 5°li Likert o6lcegi ile cevaplandirilmistir. Kullanilan anketin
guvenilirlik testi sonucu cronbach’s Alpha degerinin 0,842 bulunmasi, ankette
kullanilan is motivasyonu Olgeginin yiiksek giivenilir kategorisinde oldugunu
gostermektedir. Buna gore 6lgekteki dnermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve
bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir. Anket sonuglar1 SPSS programi araci

ile analiz edilerek veriler yorumlanmustir.
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7.4 Veri Analiz Yontemi

Calismada saglanan veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) bilgisayar

paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir.

7.5 Bulgular

1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde ankete cevap veren calisanlarin cinsiyeti, yaslari, medeni
durumlari, sahip olduklar1 ¢ocuk sayilari, egitim durumlari, kurumdaki gorevleri ve

mesleki deneyimleri, aylik gelirleri ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

Cizelge 7.2: Demografik Ozelliklerin Tanimlayici Istatistikleri

Sayi (n) Yizde (%)
Yas 18-25 yas 7 15,9
26-35 yas 294 60,7
36-45 yas 105 21,7
46-55 yas 8 1,7
Toplam 484 100,0
Egitim Derecesi Lise, meslek lisesi ve alt1 54 11,2
On lisans 62 12,8
Lisans 269 55,6
Yiiksek Lisans 94 19,4
Doktora 5 1,0
Toplam 484 100,0
Cinsiyet Kadin 304 62,8
Erkek 180 37,2
Toplam 484 100,0
Medeni Durum Bekar 150 31,0
Evli 326 67,4
Dul ve Bosanmisg 8 1,7
Toplam 484 100,0
Cocuk Sayis1 Cocuk Yok 207 42,8
1 cocuk 120 24,8
2 cocuk ve Uzeri 157 32,4
Toplam 484 100,0
Mesleki Kidem 1 yildan az 20 41
1-5 yil 126 26,0
6-10 y1l 226 46,7
10 y1l ve tizeri 112 23,1
Toplam 484 100,0
Kurumdaki Gorev Pilot 278 57,4
Polis 206 42,6
Toplam 484 100,0
Aylik Gelir 2500-5000 TL 176 36,4
10001-15000 TL 18 3,7
15001-20000 TL 266 55,0
20001 TL ve st 24 5,0
Toplam 484 100,0
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Katilimeilarin %60,7’si (n=294) 36-35 yas arasinda, %21,7’si (n=105) 36-45 yas
arasinda, %15,9’u (n=77) 18-25 yas arasinda ve geriye kalan %1,7’si de (n=8) 46-55
yas arasindadir. Ayni kisilerin egitim derecesine bakildiginda, %55,6’s1 (n=269)
lisans mezunu iken, %19,4°0 (n=94) yiksek lisans mezunu, %12,8’i (n=62) 6n lisans
mezunu, %11,2’si (n=54) lise, mesleki lisesi alti mezunu, geriye kalan %1,0’1 (n=5)
doktora mezunudur. Bu kisilerin %62,8’1 (n=304) kadin, %37,2’si (n=180) erkek
olarak belirlendi. Medeni durumlar1 degerlendirmeye alindiginda sonuglar su
sekildedir: calisanlarin %67,4° (n=326) evli, %31,0’1 (n=150) bekar ve kiiciik bir
kismi olusturan %1,7 oraninda c¢alisan da (n=8) dul ve bosanmistir. Evli olan
katilimcilarin  ¢ocuklarinin olup olmadigi arastirilmak istediginde katilimcilarin
%42,8’inin ¢ocuklarinin olmadig1, %32,4’{iniin (n=157) 2 ¢ocuk ve iizeri, %24,8’inin
de (n=120) 1 ¢ocuk sahibi oldugu goriildii. Calisanlarin %46,7°si (n=226) 6-10 yil
arasinda %26,0’1 (n=126) 1-5 sene arasinda, %23,1°1 (n=112) 10 sene ve (zerinde,
%4,1°1 (n=20) 1 yi1ldan az mesleki kideme sahiptir ve bu kisilerin %57,4’li (n=278)
pilot, %42,6’s1 (n=206) polistir. Aylik gelirleri incelendiginde, %55,0’1 (n=266)
15001-20000 TL arasinda, %36.,4’ii (n=176) 2500-5000 TL arasinda, %5,0’1 (n=24)
20001 TL ve daha fazlasi, %3,7’si (n=18) de 10001-15000 TL arasinda aylik gelire
sahiptir.

2. Normal Dagilima Iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde bagimli ve bagimsiz degiskenlerin normal dagilim
varsayimina uyup uymadigini belirlemek i¢in basiklik ve carpiklik degerleri tespit

edilmektedir.

Cizelge 7.3: Degiskenlerin Carpiklik ve basiklik Istatistikleri

Carpikhik Kurtosis
istatistik Std. istatistik Std. Hata
Hata

Genel Cam Tavan Algist -0,483 0,111 -0,570 0,222
Coklu Rol Ustlenme -0,292 0,111 -0,664 0,222
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar -0,369 0,111 -0,905 0,222
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalar1 0,001 0,111 -0,418 0,222
Resmi Olmayan fletisim Aglaria -0,467 0,111 -0,910 0,222
Katilamama

Mentor Eksikligi -0,518 0,111 -0,947 0,222
Mesleki Ayrimcilik -0,664 0,111 -0,405 0,222
Kaliplasmis Onyargilar -0,478 0,111 -1,004 0,222
Genel Motivasyon 0,466 0,111 0,549 0,222
I¢sel Motivasyon -0,160 0,111 -0,753 0,222
Digsal Motivasyon 0,597 0,111 0,699 0,222
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Yukaridaki tabloda yer alan butlin degiskenlerin basiklik ve g¢arpiklik degerleri -
1,5+1,5 degerleri arasinda kaldigi i¢in normal dagilima yakin oldugu ifade

edilmektedir.
3. Ol¢eklerin Ortalama ve Standart Sapmalarina Iliskin Bulgular

Bu boluimde Olgek ifadelerinin ortalama ve standart sapmalari tespit edilerek
calisanlarin bu ifadelere ne oranda katilim gosterdikleri ortaya konularak

degerlendirilmektedir.

Cizelge 7.4: Cinsiyete Gore Coklu Rol Ustlenme Algisina Iliskin Ifadelere Katilim
Duizeyi

n X SS
1. Benim yerim esimin yanidir. Kadin 304 3,88 1,160

Erkek 180 3,96 1,100
2. Benim i¢in birinci 6ncelik ¢cocugumla Kadin 304 3,06 1,397

ilgilenmektir. Erkek 180 2,96 1,373
3. Ailemde erkeklerden daha fazla Kadmn 304 3,89 1,139
sorumluluk Ustleniyorum. Erkek 180 3,00 0,000
4. Caligma hayatim iyi bir es olmami Kadin 304 3,38 1,284
engelliyor. Erkek 180 2,83 1,298
5. Calisma hayatim iyi bir anne olmami Kadin 304 3,38 1,305
engelliyor. Erkek 180 . -

6. Benim igin birinci 6ncelik kariyerimdir.  Kadin 304 3,38 1,281
Erkek 180 2,13 1,136

7. Evliligin kariyerimi aksatacagin Kadmn 304 3,37 1,306
(aksattigini) diistiniiyorum. Erkek 180 3,64 1,082
Coklu rol stlenme genel ortalama Kadin 3,48 1,194

Erkek 3,09 0,477

Kadinlarin aile ve ¢ocuk blyltme mesuliyetleri is hayatinda negatif etkiler ortaya
c¢ikarmakta ve bu durum onlarin yonetici pozisyonuna ¢ikmalarina engel
olusturmaktadir. Gerek anne ve es, gerek calisan kadin rollerinin es zamanli baskist,
kadin yoneticinin aile ve Kkariyeri arasinda bir c¢atisma yasamasma Yol
acabilmektedir. Analiz sonuglarina gore pilot ve polis mesleklerinde c¢alisan
kadinlarin aile ve ¢ocuk yetistirme sorumluluklarinin is hayatinda olumsuz bir etki
yaratmadigi, aile ve ¢ocuk yetistirmenin onlarin  yOnetici pozisyonuna
yukselmelerinde bir mani olusturmadigi, anne ve es ile ¢alisan kadin rollerinin es

zamanli baski yapmadigi1 ve aile ile kariyeri arasinda ¢atisma yasamalarina neden
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olmadig1 goriilmektedir. Kadin g¢alisanlarin ¢oklu rol iistlenme algisini belirleyen
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalama puanlari incelendiginde arastirmaya katilan
304 kadin calisanin aile kurmak, ¢ocuk biiyiitmek ve es olmak rolleri ¢oklu rol

ustlenmelerine engel teskil etmedigini gostermektedir.

Erkeklerin ise ¢aligma hayatinda karsilastigi giicliikleri ve kariyer engelleri olup
olmadigint ortaya koymak ve bu duruma yonelik algilarini belirlemek amaciyla
coklu rol Gstlenme alt boyutuna verdikleri ifadeler incelendi. Ortaya ¢ikan sonug ise
“benim yerim esimin yanidir” ifadesine erkekler eslerine kadinlarin eslerine karsi
olandan daha fazla katilmaktadir. Bunun yaninda “evliligin kariyerimi aksatacagin
(aksattigini) diislinliyorum” ifadesine kadinlara gore daha c¢ok olumsuz yanitlar
vermektedir. Erkeklerin kadinlara goére c¢oklu rol {istlenmeleri algis1 daha
olumsuzdur. Erkek calisanlarin verdikleri cevaplarla aile, es ve ¢ocuklarina karsi

sorumluluklari is hayatinin gerisinde kaldig1 sonucunu ortaya koymaktadir.

Cizelge 7.5: Cinsiyete Gére Kadinlarin Kisisel Tercih Algilarna Iliskin Ifadelere
Katilim Diizeyi

n X SS§

8. Is hayatimda y&netmekten ¢ok yonetilmekten hoglanirim Kadin 304 3,40 1,301

Erkek 180 3,37 1,157
9. Calisma yasamimda tist diizey yOnetici olarak gorev Kadin 304 3,37 1,294

apmamin cinsel kisiligimi olumsuz etkileyecegini Erkek

zugunuyorum. HHE yeees K 180 4,48 0,728
10. Kariyer hedefimi gerceklestirmek i¢in belirli bir plana Kadin 304 3,07 1,432
sahibim. Erkek 180 3,96 1,100
11. Basaril1 bir yonetici olmak icin yeterli zamana sahibim. Kadin 304 3,40 1,319

Erkek 180 2,62 1,074
Kadinlarin kisisel tercih algilar1 genel ortalama Kadin 3,31 1,240

Erkek 3,61 0,590

Kadinlarin kariyerlerine mani olusturan nedenlerden birinin kadinlarin bizzat
kendileri oldugu goriilmektedir. Kariyer yonelimli olmama, kariyerde Ust konumlara
c¢ikmanin gerekliliklerini goze alamama, kendine itimat ve inang diistikligi gibi
bireysel tercih ve algilar kadinlarin kendi kendilerine koydugu engeller olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bu arastirma sonuglarina gore pilot ve polis mesleklerinde ¢alisan
kadinlar is hayatlarinda erkek c¢alisanlara gore az bir oram1 yoOnetmekten ¢ok

yonetilmekten hoslanmaktadir. Erkekler kadinlara goére kariyer hedeflerini

98



gerceklestirmede daha belirli bir plana sahip olmaktadir. Kadinlar erkeklere nazaran

basaril1 bir yonetici olmak i¢in yeterli bir zamana sahip olduklarini belirtmektedir.

Cizelge 7.6: Cinsiyete Gore Orgut Kultiirii ve Orgit Politikalarr Algilarina Iliskin
[fadelere Katilim Diizeyi

n X SS§
12. Kadinlar, gorevde ylikselme gibi konularda ayrimcilia Kadin 304 3,15 1,325
maruz kalirlar. Erkek 180 2,23 1,147
13. Gorevde yiikselme konusunda cinsel ayrimcili§a maruz Kadin - 304 3,19 1,308
kaliyorum. Erkek 180 1,81 1,014
14. Is dagilim1 konusunda cinsel ayrimciliga maruz Kadin 304 3,15 1,328
kaltyorum. Erkek 180 1,81 1,014
15. Ust diizey yoneticilik icin erkeklere daha gok firsat Kadin 304 3,19 1,308
veriliyor. Erkek 180 3,60 0,875
16. Is yerim erkeklerin kurallariyla ydnetiliyor. Kadim 304 3,18 1,341

Erkek 180 3,96 1,100
17. Is yerimde kadin ve erkeklere yonelik esit performans Kadin 304 3,40 1,319

degerlemesi yapiliyor. Erkek 180 3,96 1,100
Orgiit kiiltiirii ve 6rgiit politikalar: genel ortalama Kadin 3,21 1,309
Erkek 2,89 0,152

Gergeklestirilen aragtirmalarda, kadinlarin kariyer yapma imkanlarinda, esit firsatlar
yakalamalarinin yer aldiklar1 ¢rgitin kualtirine ve politikalarina gore de degistigi
tespit edilmistir. Kimi drgltlerde kosullar denk olmasina karsin, yine de kadinlarin
kendilerini kabul ettirmek amaciyla daha fazla gayret gostermek mecburiyetinde
kaldiklar1 goriilmektedir. Bu bilgiye dayanarak ¢alisan kadmlarin orgiit kiiltiirii ve
orgiit politikalar1 kadin ve erkek calisanlar acisindan karsilastirildiginda ortalama
sonuglara gore kadinlar, gorevde yiikselme ve is dagilimi1 konularinda genel ve cinsel
ayrimciliga erkeklerden daha ¢ok maruz kaldigim1 gostermektedir. Erkekler,
kadinlara gore iist diizey yoneticilik i¢in kendi cinsiyetindekilere daha ¢ok firsatlar
verildigini, 1s yerinde kendi cinsiyetindekilerin kurallariyla yonetildigini, kadin ve
erkeklere yonelik esit performans degerlemesi yapildigini yiiksek oranda

katilmaktadir. Bu Olcekler orgiit kiiltiirii ve oOrgiit politikalarina iligkin olmakla

birlikte ayn1 zamanda ayrimciliga da dikkat cekmektedir..
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Cizelge 7.7: Cinsiyete Gore Resmi Olmayan Iletisim Aglarina Katilmama Algilarna
Iliskin Ifadelere Katilim Diizeyi

n X S§
18. Erkek yoneticilerle daha rahat iletisim kuruyorum. Kadin 304 1,88 1,314
Erkek 180 3,96 1,100
19. Erkek calisanlar sosyal hayatlarindaki ikili iligkilerin ~ Kadin 304 3,18 1,325
etkisiyle kendi cinslerini kayirici davranista bulunuyorlar. Erkek 180 3,96 1,100

20. Erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina girmekte Kadin 304 3,20 1,344

zorlaniyorum. Erkek 180 2,78 1,183
Resmi olmayan iletisim aglarina katilmama genel ortalama Kadin 2,75 1,221
Erkek 3,567 0,445

Pek cok orgtte erkeklerin kendi aralarinda olusturduklar ve “old boy network™ adi
verilen resmi olmayan is minasebetleri vardir. Mevcut ¢alismalar kadinlarin bu
networklara katilmada zorluk cektigini; bu nedenle kariyer gelisimlerinde 6nemli bir
rol oynayan bilgi, destek, tavsiye, gii¢ ve ayricaliklardan mahrum kaldigin1 ortaya
koymaktadir. Bu arastirmada pilot ve polis mesleklerinde ¢alisan erkeklerin kendi
cinsiyetlerindeki yoneticilerle ve sosyal yasamlarindaki ikili miinasebetlerin etkisiyle
hem cinslerini kayirici davranista bulunduklarini kadin galisanlara gbre daha fazla
oranda katildiklar1 goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarda erkeklerin baskin oldugu

iletisim aglara girmekte zorlandigin1 erkeklere gore yliksek oranda katilmaktadir.

Cizelge 7.8: Cinsiyete Goére Mentor Eksikligi Algilarina Iligskin Ifadelere Katilim

Dizeyi

n X SS§
21. Bana rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yoneticiKadin 304 3,20 1,341
yok. Erkek 180 3,96 1,100

22. Mentorluk iligkisinden yeterince yararlanamiyorum Kadin 304 3,15 1,291
Erkek 180 3,96 1,100
Mentor eksikligi genel ortalama Kadin 3,18 1,312
Erkek 3,96 1,100

Bir danismana ihtiya¢ duymak calisanlarin kariyer gelisimi ve basarilarini
etkilemektedir. Ancak gergeklestirilen arastirmalar kadinlarin etkili mentorluk
miinasebeti kurmada farkli engellerle karsi karsiya kaldiklarin1 gostermektedir. Bu

dogrultuda pilot ve polis mesleklerinde c¢alisan erkekler kadin yoneticilere
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kendilerine rol model olabilecek yeterli sayida yonetici olmadigin1 ve danigmanlik
milnasebetinden  yeter  seviyede  faydalanamadiklarina  yuksek  oranda

katilmaktadirlar.

Cizelge 7.9: Cinsiyete Gore Mesleki Ayrimcilik Algilarma Iliskin Ifadelere Katilim

Duizeyi
n X SS
23. Ailem beni, kadinlara uygun oldugunu diisiindiikleri  Kadin 304 3,40 1,319
meslege yonlendirdi. Erkek 180 - -
24. 1s yerimdeki gorev dagilimi kadin ve erkek igin Kadin 304 3,17 1,315
farklilik gésteriyor. Erkek 180 3,96 1,100
25. Meslegimde ilerlemek i¢in erkeklere gore daha ¢ok Kadin 304 3,19 1,334
calismam gerekiyor. Erkek 180 - -
26. Meslegimde ilerlemek i¢in erkeklere gore daha uzun Kadin 304 3,17 1,315
stre beklemem gerekiyor. Erkek 180 - -
27. Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan Kadin 304 3,15 1,291
kritik gorevlerde yeterince yer alamiyorum Erkek 180 2,87 1,228
28. Ust diizey yonetici pozisyonuna erkekler daha Kadin 304 3,00 1,306
uygundur. Erkek 180 3,96 1,100
Mesleki ayrimeilik genel ortalama Kadin 3,18 1,296
Erkek 3,60 0,438

Meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak iki ’ye ayrismakta olup, iste
yukselme olanaklar1 bulunmadan kariyer yollarina yonlendirilen ve tepe yoneticilik
aday havuzuna bile dahil edilmeyen kadinlarin yoneticilik kariyeri daha baslamadan
bitmektedir. Yukaridaki tabloda mesleki ayrimcilik algi diizeyleri ortalama
puanlarina bakildiginda kadinlar ailelerinin kendi cinsiyetlerine uygun oldugunu
diistindiigii mesleklere yonlendirdigini diigsiinmektedir. Bu durum toplumda var olan
bazi kaliplasmis kurallarin halen degismedigini isaret etmekte ve yatay mesleki
ayrimin  varligimi  ortaya koymaktadir. Erkeklere bu ifadeye katilim izni
verilmemektedir. Erkekler, is yerindeki gorev dagilimini kadin ve erkek i¢in farklilik
gosterdigine kadinlara gére daha ¢ok katilmaktadir. Kadinlar mesleklerinde ilerlemek
icin erkeklere gbére daha ¢ok c¢alismasi gerektigini diisinmektedir. Kadinlar
mesleklerinde ilerlemek i¢in erkeklere gore daha uzun siire beklemesi gerektigini
belirtmektedir. Erkeklere uygun ifadeler olmadigi i¢in onlar bu ifadelere katilim
gostermemektedir. Kadinlar erkeklere gore st dizey yonetici kademelerine

ulagsmada etkili olan kritik gorevlerde yeterince yer alamadiklarimi yiliksek oranda
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katilmaktadir. Erkekler ise {ist diizey yonetici pozisyonlarina kendi cinslerini daha

uygun goriirken kadinlar bu duruma olumsuz bakmaktadir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda, calisanlarin, cinsiyete dayali sosyallesme
geregi, kadinlara yonelik yatay mesleki ayrim yapildigina dair katilimlar1 yiiksek
orandadir. Dikey mesleki ayrima ait tutum ifadelerinde erkek idarecilerin
kararsizliklarini daha fazla dile getirmeleri ve daha fazla olumsuz yanit vermeleri ise
dikkat cekicidir.

Cizelge 7.10: Cinsiyete Gore Kaliplasmis Onyargilara Yonelik Algilara Iliskin
Ifadelere Katilim Diizeyi

n X SS
29. Kariyerime erkekler kadar bagl degilim. Kadin 304 3,16 1,305
Erkek 180 - -
30. Hizli ve mantiksal kararlar alamiyorum. Kadin 304 3,40 1,319
Erkek 180 3,13 1,228
31. Is hayatimin giicliiklerine erkekler kadar direng Kadin 304 3,19 1,334
gOsteremiyorum. Erkek 180 - -
32. Erkeklere gore daha duygusal oldugum igin iist diizey Kadin 304 3,15 1,294
yoneticilikte basarili olamam. Erkek 180 - -
33. Uzun ¢aligma saatlerini sevmiyorum. Kadin 304 3,19 1,331

Erkek 180 3,96 1,100
34. Calistigim sehri ve lilkeyi degistirmek istemiyorum.  Kadin 304 3,21 1,350

Erkek 180 3,96 1,100
35. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir ¢alisan Kadin 304 3,16 1,298

olarak haklarim1 gozetirler Erkek 180 3,77 1,144
Kaliplasmis onyargilar genel ortalama Kadin 3,21 1,308
Erkek 3,70 1,102

Kadinlarin tepe yonetimsel konumlara yikselmelerini 6nleyen etkenlerden biri de
cinsiyetle bagdastirilan kaliplagsmis Onyargilardir. Bilhassa erkek yoneticilerin
kadinlara dair negatif 6nyargilar1 kadinlarin i yasamina daha bastan engel koymakta
ve Kkariyerlerinde ilerlemelerine méani olusturmaktadir. Bu bilgiler cercevesinde
yapilan analiz sonuglar1 degerlendirildiginde kadinlara yonelik soru oldugu igin
“Kariyerime erkekler kadar bagli degilim ifadesine katilmaktadir. Kadinlar
erkeklerden daha fazla hizli ve mantiksal kararlar alamadigmi belirtmektedir.
Kadnlar is hayatinin giigliiklerine erkekler kadar direng gostermediklerini ve

erkeklere gore daha duygusal olduklari i¢in iist diizey yoneticilikte basarili
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olmadiklarini belirtmektedir. Erkekler kadinlara gore yiiksek oranda uzun c¢aligma
saatlerini sevmemektedir, calistiklar1 sehri ve iilkeyi degistirmek istemediklerini
ifade etmektedir, ayrica isleriyle ilgili kararlar alinirken yoneticilerinin bir ¢alisan

olarak haklarin1 gozettiklerini diistinmektedir.

Sonug olarak, erkek idarecilerin kadinlarin idarecilik vasiflarina sahip olduguna,
cabuk ve mantikli kararlar verebileceklerine ve {list diizey idarecilik i¢in gerekli
kabiliyetlere sahip olduklarina inandiklar1 sodylenebilir. Fakat kadinlarin daha
duygusal ve fiziki agidan erkeklere kiyasla daha kuvvetsiz olmasi gibi cinsiyet
ozellikleriyle baglantili negatif 6n yargilarin tiimiiyle degismedigini dile getirmek
mimkunddr. Karar merciinde yer alan ve yonetimsel kaliplasmis Onyargilarin
olduk¢a etkisinde kalmis olan erkek idarecilerin bu tutumlar1 kadinlarin

kariyerlerinde yiikselmelerini etkileyebilir.

Cizelge 7.11: Cinsiyete Gére I¢gsel Motivasyonlarina iliskin Ifadelere Katilim Diizeyi

n X SS

1. Yaptigim iste basariliyim. Kadin 304 3,19 1,334

Erkek 180 3,96 1,100
2. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. Kadin 304 3,16 1,298

Erkek 180 3,96 1,100
3. Calisma arkadaglarim ¢alismalarimdan Kadin 304 3,18 1,325
dolay1 beni takdir ederler. Erkek 180 3,96 1,100
4. Yaptigim igin yapilmaya deger bir is Kadin 304 3,20 1,341
olduguna inantyorum. Erkek 180 3,96 1,100
5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye ~ Kadin 304 2,60 1,319
sahip olduguma inantyorum. Erkek 180 3,44 1,074
6. Yaptigim isin saygin olduguna Kadin 304 3,18 1,325
inaniyorum. Erkek 180 3,96 1,100
7. Kendimi kurumun 6nemli bir ¢aligani Kadin 304 3,15 1,294
olarak goriyorum. Erkek 180 3,96 1,100
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar Kadin 304 2,60 1,319
verme hakkina sahibim. Erkek 180 3,21 0,926
9. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her Kadin 304 3,18 1,325
zaman beni takdir ederler. Erkek 180 3,06 1,222
Icsel motivasyon genel ortalama Kadin 3,05 0,751

Erkek 3,72 1,066

Kadin calisanlarin igsel motivasyon algilar1 ortalamasi 3,05+0,751°dir. Erkek
calisanlarin ise 3,7241,066’dir. Kadinlarin i¢sel motivasyon algilar1 genel
ortalamasinin istiinde en yiiksek ortalamaya sahip ifade 3,204+1,341 ortalama deger
ile “4.Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum” ifadesidir. Bu
ifade de erkekler kadinlara gore daha yliksek oranda katilim gostermektedir.

Erkeklerin igsel motivasyon algilart genel ortalamasimin istiinde en yiiksek
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ortalamaya sahip ifadeler “l.Yaptigim iste basariliyim”, “2.Yaptigim isle ilgili
sorumluluga sahibim”, “3.Caligma arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni takdir
ederler”, “4.Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum”,
“6.Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum”, “7.Kendimi kurumun énemli bir
calisan1 olarak gorilyorum” ifadeleridir (X=3,96). Erkekler yaptiklar1 islerde
kadinlara gore daha basarili olduklarmi diisiinmektedir, yaptiklar isle ilgili
sorumluluga kadinlara gére daha ¢ok sahip oldugunu, yaptiklar1 igin yapilmaya deger
bir is olduguna daha fazla inandiklari, yaptiklari isin saygin oldugunu ve kendilerini
kadinlara goére kurumun 6nemli bir ¢alisani olarak gordiiklerini diisiinmektedir. Yani

erkeklerin kadinlara gore is yasaminda i¢sel motivasyon algilart daha yiiksektir.

Cizelge 7.12: Cinsiyete Gore Digsal Motivasyonlarma Iliskin Ifadelere Katilim

Dizeyi
n X SS
10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar. Kadin 304 2,65 1,273
Erkek 180 3,05 1,110
11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. Kadin 304 2,62 1,305

Erkek 180 4,14 1,034
12. isletmede yemek, ¢ay kahve gibi yiyecek icecek ikramlari yapilir. Kadimn 304 2,63 1,296
Erkek 180 3,71 1,066

13. Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. Kadin 304 2,64 1,285

Erkek 180 3,96 1,100
14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir. Kadin 304 3,15 1,272

Erkek 180 3,64 1,152
15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, Kadin 304 3,13 1,279
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir. Erkek 180 3,89 1,184
16. Calismakta oldugum kurumun ileride su anki durumundan daha  Kadin 304 3,16 1,277
iyi olacagina inaniyorum. Erkek 180 3,82 1,053
17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. Kadin 304 3,13 1,284

Erkek 180 3,86 1,045
18. Isimde terfi imkanim vardir. Kadin 304 2,58 1,332

Erkek 180 3,64 1,034
19. Yoneticilerim ¢alisma arkadaslarimla olan anlagsmazliklarimi Kadin 304 3,13 1,270
¢ozmekte yardimer olurlar. Erkek 180 3,67 0,897
20. Bagarimdan dolay1 ekstra {icret alirim. Kadin 304 2,60 1,319

Erkek 180 2,65 0,948
21. Bagsarimdan dolay: ddiillendirilirim. Kadin 304 3,17 1,249

Erkek 180 3,82 1,020
22. Kigisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢alisma arkadaslarrm  Kadin 304 3,12 1,195
her zaman yanimdadir. Erkek 180 3,96 1,100
23. Bu is yerinden emekli olacagima inaniyorum. Kadin 304 2,58 1,335

Erkek 180 3,96 1,100
24. Yaptigim isten aldigim {icretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum. Kadin 304 2,60 1,319
Erkek 180 2,65 0,948
Dissal motivasyon genel ortalama Kadin 2,86 0,212
Erkek 3,63 0,994

Kadin calisanlarin digsal motivasyon algilar1 ortalamasi 2,8610,212°dir. Erkek

calisanlarin ise 3,63+0,994’diir. Kadinlarin digsal motivasyon algilar1 genel
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ortalamasinin istiinde en yiiksek ortalamaya sahip ifade 3,204+1,341 ortalama deger
ile “21.Basarilarimdan dolayr oOdiillendirilirim” ifadesidir. Bu ifade de erkekler
kadinlara gore daha yiiksek oranda katilim gostermektedir. Erkeklerin igsel
motivasyon algilar1 genel ortalamasinin {istiinde en yiiksek ortalamaya sahip ifade
“l.Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur” ifadesidir (X=4,14). Erkekler
calisma ortaminda fiziksel sartlarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu
disiinmektedir. Yani erkeklerin kadinlara gore is yasaminda digsal motivasyon

algilar1 daha yiiksektir.

4. Fark Testleri

Bu boliimde demografik 6zelliklere gore genel cam tavan algisi, ¢oklu rol iistlenme,
kadinlarin kisisel tercih algilari, 6rgiit kiiltiiri ve Orgiit politikalari, resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik, kaliplagsmis
Onyargilar, genel motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon ortalama
puanlari arasinda farklilik olup olmadigini1 bagimsiz grup t testi ve tek yonlu varyans

analizi kullanilmaktadir ve yorumlanmaktadir.

Cizelge 7.13: Cinsiyete Gore Olgek ve Alt Boyutlariin Farklilik Sonuglari

Ginsiyet n R S5 isnLeveneTosti T TSt

F p t p
Genel Cam Tavan Algis: Radin 3¢ ggg é:igg 249851 0000 -1512 0,131
Gokdu Rol Ustlenme gadm 3 g:gg é:i?‘?‘ 207,393 0,000 4186 0,000%
e G B8 i oo s v
%ﬁ?ﬁ;ﬁiﬁum Ve_or.gl.n B oo a%> 528301 0000 3229 0,001
temOmm ki fuin 34 275 12 e o0 e ooor
Mentor Elsikdig Sadm fgg gég ﬁég 29,580 0,000  -6,746 0,000*
Mesleld Aynmethi gadm 30 gég éigg 200835 0,000 -4,157 0,000%
Kaliplasmis Onyargilar gadm 3 g% ifgg 20,461 0,000  -4,249 0,000
Genel Motivasyon gadm 30 522 ggig 203010 0000 -11,863 0,000%
Igsel Moivasyon Iéfgﬂ fgg ggg %gé 14,101 0,000 -8,067 0,000
Dissal Motivasyon Kadin 304 2,86 0,212 235.927 0000 -13.031 0000%

Erkek 180 3,63 0,994

*p<0,01

Cinsiyete gore genel cam tavan algisi ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik goériilmemektedir. Cinsiyete gore cam tavan algisi alt boyutlar
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olan ¢oklu rol Gstlenme (t=4,186, p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel tercih algilari
(t=-3,029, p=0,003<0,01), orgiit kiiltiirti ve orgiit politikalari
(t=3,229, p=0,001<0,01), resmi olmayan iletisim aglarna katilamama (t=-
8,611, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (t=-6,746, p=0,000<0,01), mesleki
ayrimecilik  (t=-4,157, p=0,000<0,01), kaliplasmig  Onyargilar  (t=-4,249,
p=0,000<0,01) ile genel motivasyon (t=-11,863, p=0,000<0,01) ve alt boyutlari
olan icsel (t=-8,067, p=0,000<0,01) ve digsal motivasyon (t=-13,031,
p=0,000<0,01) algilar1 ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Kadinlarin erkeklere gore ¢oklu rol iislenme algilari
yiiksektir. Erkeklerin kadinlara gore kadinlara yonelik kisisel tercih algilar1 daha
yiiksektir. Kadinlarin orgiit kiiltlirii ve Orgiit politikalarina yonelik algilari daha
yuksektir. Erkeklerin kadinlara gore resmi olmayan iletisim aglarina katilamama
algilar1 daha yiiksektir. Erkeklerin kadinlara gére mentor eksiligine iliskin algilari
daha yiiksektir. Erkelerin kadinlara gore mesleki ayrimcilik algilarina katilimlari
daha yuksektir. Erkeklerin kadinlara gore kaliplagsmis Onyargilara iligkin algilar
yiiksektir. Erkeklerin kadin calisanlara gore genel, i¢sel ve digsal motivasyonlari

fazladir.

Cizelge 7.14: Medeni Duruma Gére Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik Sonuglar

Medenl o, X ss Vill;yrf Levene Tesi T Test

F 14 t p
Genel Cam Tavan Algisi E\(j:(iar égg g:;g (i:gig 0.125 0.724 8,005 0,000*
Gokdu Rol Ustlenme E\(j:(iar égg g:;g gzgig 15,981 0,000 -9,044  0,000*
T Wi 3 a6 ooy 02 oS0 787 ognor
cpaieon S K0 0% g o s oo
O lkiin S 0471 LS o w som omo
Mentor Elsikdigi E\(j:(iar égg g:gg i:igg 23,154 0,000 -4,511 0,000*
Mesleki Ayrimeilik E\(j:(iar égg g:gg 1:828 9913 0.002 6933 0,000*
Kaliplagmig Onyargllar E\(j:(iar %gg gﬁg iigg 5791 0016 5716 0.000%
Genel Motivasyon E\%ar %gg gﬁg 8;2;2 38,113 0,000 2,461 0,014**
Igsel Moivasyon E\%ar %gg g:%g é;ggg 29,339 0,000 -2,257 0,024**
Dissal Motivasyon E\(j:(iar égg g:gg 8:;;; 11,715 0,001 5,944  0,000*

*p<0,01, **p<0,05
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Yapilan t testi sonuglart incelendiginde, medeni duruma goére cam tavan algist (t=-
8,005, p=0,000<0,01) ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol dstlenme (t=-
9,044, p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel tercih algilar1 (t=-7,877, p=0,000<0,01),
orgiit kiltiri ve orgiit politikalart (t=-10,446, p=0,000<0,01), resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama (t=-5,048, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (t=-4,511,
p=0,000<0,01), mesleki ayrimcilik (t=-6,933, p=0,000<0,01), kaliplagmis 6nyargilar
(t=-5,716, p=0,000<0,01) ile genel motivasyon (t=2,461, p=0,014<0,05) ve alt
boyutlart olan igsel (t=-2,257, p=0,024<0,05) ve digsal motivasyon
(t=5,944, p=0,000<0,01) algilar1 ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gortilmektedir. Evlilerin bekarlara gére genel cam tavan, ¢oklu
rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltlirii ve orgiit politikalarina
iligkin algilar1, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilari, mentor eksikligi,
mesleki ayrimcilik ve kaliplasmis Onyargilara iligkin algilar1 yiiksektir. Bekarlarin
evlilere gore genel motivasyonlar1 yliksektir. Evlilerin ig¢sel motivasyonlari

yuksekken bekarlarin digsal motivasyonlart yiiksek olmaktadir.

Cizelge 7.15: Kurumdaki Géreve Gére Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik Sonuglari

r Varyanslarin Esitligi .
K.L.jrumdakl n X SS Icin Levene Testi T Testi
Gorev
F p t p
Genel Cam Tavan Pilot 278 3,94 0,558
*
Algist Polis 206 2,39 0,859 56,726 0,000 24,027 0,000
Coklu Rol Ustlenme Pilot 278 3,85 0,713 .
Polis 206 2.64 0,928 21,565 0,000 16,207 0,000
Kadinlarin Kisisel Pilot 278 4,10 0,618 .
Tercih Algilart Polis 206 2,50 0,802 27,221 0,000 24,707 0,000
Orgiit Kiiltiri ve Orgiit  Pilot 278 3,59 0,832 N
Politikalari Polis 206 241 0,931 0,767 0,381 14,661 0,000
Resmi Olmayan Pilot 278 3,84 0,472
Tletisim Aglarina Polis 206 2,01 0,714 70,233 0,000 33,890 0,000*
Katilamama
Mentor Eksikligi Pilot 278 4,37 0,579 .
Polis 206 2,25 0,950 48,708 0,000 30,321 0,000
Mesleki Ayrimeilik Pilot 278 4,05 0,478 .
Polis 206 2,38 0916 150,460 0,000 25,903 0,000
Kaliplagns Onyargilar Pilot 278 4,24 0,627 .
Polis 206 2.25 0952 45,240 0,000 27,678 0,000
Genel Motivasyon Pilot 278 3,61 0,661 .
Polis 206 2,65 0,430 61,571 0,000 18,196 0,000
I¢sel Motivasyon Pilot 278 3,93 0,572 N
Polis 206 245 0,611 0,117 0,732 27,218 0,000
Digsal Motivasyon Pilot 278 3,42 0,771 .
Polis 206 2,77 0.455 132,697 0,000 10,824 0,000
*p<0,01
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Kurumdaki géreve gore genel cam tavan algisi (t=24,027, p=0,000<0,01) cam tavan
algis1 alt boyutlarindan olan ¢oklu rol istlenme (t=16,207, p=0,000<0,01),
kadinlarin kisisel tercih algilar1 (t=24,027, p=0,000<0,01), 6rgit kaltard ve orgit
politikalart (t=14,661, p=0,000<0,01), resmi olmayan iletisim aglarina katilamama
(t=33,890, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (t=30,321, p=0,000<0,01), mesleki
ayrimeilik (t=25,903, p=0,000<0,01),
(t=27,678, p=0,000<0,01) ile genel motivasyon (t=18,196, p=0,000<0,01) ve alt
(t=27,218, p=0,000<0,01)
(t=10,824, p=0,000<0,01) algilar1 ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

kaliplagmis Onyargilar

boyutlart  olan igsel ve digsal motivasyon
anlaml bir farklilik goriilmektedir. Pilotlarin polislere gore genel cam tavan algilar,
coklu rol iistlenme algilari, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve orgiit
politikalarma iligkin algilari, resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalarina iliskin
algilari, mentor eksikliklerine iliskin algilari, mesleki ayrimciliga iligkin algilari,

kaliplagsmis Onyargilara iligkin algilari ile genel, i¢sel ve digsal algilart yiiksektir.

Cizelge 7.16: Yasa Gore Olgek ve Alt Boyutlariin Farklilik Sonuglari

Homojenlik

Yas n X SS Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Levene p F P

Genel Cam  18-25yas (1) 77 2,91 0,807

Tavan Algist  26-35 yag (2) 294 3,22 1,145 (1-2)
36-45 yas (3) 105 3,76 0,675 28,147 0,000 11,671 0,000« Tamhane (1-3)
46-55yas (4) 8 3,10 0,886 (2-3)
Toplam 484 3,28 1,040

CokluRol  18-25yas(l) 77 2,90 0,729

Ustlenme  26-35yas (2) 294 3,21 1,067 (1-2)
36-45 yas (3) 105 3,97 0,685 23,121 0,000 22,890 0,000 Tamhane (1-3)
46-55yas (4) 8 3,410,930 (2-3)
Toplam 484 3,33 1,007

Kadinlarin ~ 18-25yas (1) 77 3,06 0,874

Kisisel Tercih 26-35 yas (2) 294 3,35 1,142

Alglan  36.45yag(3) 105 3,89 0,733 24,430 0,000 11,214 0,000% Tamhane (;'g)
46-55yas (4) 8 3,251,026 (2-3)
Toplam 484 3,42 1,056

Orgit Kiltirt 18-25 yas (1) 77 2,69 0,670

ve Orgit 26-35yas (2) 294 2,98 1,150 (1-2)

Politikalart  36.45 yag (3) 105 3,72 0,703 12,262 0,000 19,422 0,000+ Tamhane (1-3)
46-55yas (4) 8 2,830,745 (2-3)
Toplam 484 3,09 1,052

Resmi 18-25 yas 77 2,83 0,938

Olmayan 26-35 yas 294 3,09 1,198

[letigim 36-45 yas 105 3,17 0,761 25,792 0,000 2,151 0,093 - -

Aglarma 4655 yag 8 2,58 0,988

Katilamama o010, 484 3,06 1,079
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Cizelge 7.16 (devam): Yasa Gore Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik Sonuglari

Yas

n X SS

Homojenlik
Testi

Levene

p

ANOVA

F

p

Coklu Karsilastirma

Mentor
Eksikligi

Mesleki
Ayrimcilik

Kaliplagmig
Onyargilar

Genel
Motivasyon

Icsel
Motivasyon

Dissal
Motivasyon

18-25 yas (1)
26-35 yas (2)
36-45 yas (3)
46-55 yas (4)
Toplam
18-25 yas (1)
26-35 yas (2)
36-45 yas (3)
46-55 yas (4)
Toplam
18-25 yas (1)
26-35 yas (2)
36-45 yas (3)
46-55 yas (4)
Toplam
18-25 yas
26-35 yas
36-45 yas
46-55 yas
Toplam
18-25 yas
26-35 yas
36-45 yas
46-55 yas
Toplam
18-25 yas (1)
26-35 yas (2)
36-45 yas (3)
46-55 yas (4)
Toplam

77 3,12 1,262
294 3,46 1,431
105 3,75 0,744
8 3,251,282
484 3,47 1,293
77 3,01 0,876
294 3,29 1,201
105 3,74 0,686
8 3,08 0,930
484 3,34 1,079
77 3,00 1,206
294 3,37 1,389
105 3,77 0,705
8 3,20 1,087
484 3,39 1,257
77 3,13 0,882
294 3,27 0,804
105 3,07 0,331
8 3,09 0,803
484 3,20 0,745
77 3,09 1,016
294 3,33 1,028
105 3,38 0,494
8 3,17 0,983
484 3,30 0,938
77 3,150,844
294 3,24 0,782
105 2,88 0,313
8 3,050,757
484 3,14 0,730

47,282

27,923

46,937

25,715

38,167

27,417

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

3,652

7,914

5,913

2,334

1,714

6,472

0,013**

0,000*

0,001*

0,073

0,163

0,000*

Tamhane

Tamhane

Tamhane

Tamhane

(1-3)

(1-3)
(2-3)

(1-3)
(2-3)

(2-3)

*p<0,01, **p<0,05

Yapilan ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde, yasa gore resmi olmayan iletisim
aglarma katilamama (t=2,151, p=0,093>0,05) algis1, genel motivasyon (F=2,334,
p=0,073>0,05) ve ic¢sel motivasyon (F=1,714, p=0,163>0,01) ortalama puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur. Yasa gore cam tavan algisi
(F=11,671, p=0,000<0,01) ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol Ustlenme (F=22,890,
p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel tercih algilart (F=11,214, p=0,000<0,01), 6rgut
kiiltiiri ve orgiit politikalar (F=19,422, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (F=3,652,
p=0,013<0,05), mesleki ayrimcilik (F=7,914, p=0,000<0,01), kaliplasmis dnyargilar
(F=5,913, p=0,001<0,01) genel motivasyonun alt boyutu olan digsal motivasyon
(F=6,472, p=0,000<0,01) algilar1 ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak
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anlaml bir farklilik goriilmektedir. Levene homojenlik testine gore yas gruplarina

gore degiskenlerin ortalama puanlari homojen dagilim gostermemektedir. Bu sebeple

Coklu Karsilastirma Testi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Cizelge 7.17: Egitim Diizeyine Gére Olgek ve Alt Boyutlarmin Farklilik Sonuglari

Homojenlik
Egitim Diizeyi n X SS Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Levene p F P

Genel Cam Lise, meslek

Tavan Algisi lisesi ve alt1 (1) 54 3130925
On lisans (2) 62 2,860,866 (1-4)
b‘jﬁ;‘:k(?_)isans 2693,221,194 53194 0,000 10,5970,000 Tamhane  (2-4)
@ 94 3,840,263 (2-5)
Doktora (5) 5 3,190,077
Toplam 484 3,28 1,040

Coklu Rol Lise, meslek (1-4)

Ustlenme lisesi ve alu (1) 2+ 3040791 (1-5)
On lisans (2) 62 2,800,750 (2-3)
D) 2693,241,132 ¢4 635 0,000 22,7950,000¢ Tamhane o)
Yuksek Lisans 94 4.080 102 (2-5)
(4) o (3-4)
Doktora (5) 5 3,830,064 (3-5)
Toplam 484 3,331,007 (4-5)

Kadinlarin Lise, meslek

Kisisel Tercih  lisesi ve alt1 (1) 54 D025 (1-4)

Algilart On lisans (2) 62 2,980,907 (2-3)
Lsans () 2093371198 50666 0,000 8,7130,000% Tamhane  (24)
@ 94 3,910,353 (3-4)
Doktora (5) 5 3,150,224 (4-5)
Toplam 484 3,42 1,056

Orgiit Kiiltiirii ve Lise, meslek (1-3)

Orgiit Politikalarilisesi ve alt1 (1) 54 2,560,665 (1-4)
On lisans (2) 62 2,550,643 (1-5)
Lisans (3) ~ 2693,051.202 4 937 000 24,2580,000% Tamhane (&3)
Yiiksek Lisans 94 3870.307 (2-4)
(4) B (2-5)
Doktora (5) 5 3,130,075 (3-4)
Toplam 484 3,09 1,052 (4-5)

Resmi Olmayan Lise, meslek

fletisim Aglarina lisesi ve alt1 54 3,091,021

Katilamama On lisans 62 2,821,015
Lisans 269 3,12 1,256 62,197 0,000 1,548 0,187 - -
Yuksek Lisans 94 3,050,388
Doktora 5 2,330,000
Toplam 484 3,06 1,079

Mentor Eksikligi L.Ise,. meslek 54 3.741,348
lisesi ve alt1 (1) (1-5)
On lisans (2) 62 3,211,357 (2-4)
Lsans () 2093351440 65 354 0,000 3,975 0,003% Tamhane  (3-4)
@ 94 3,840,368 (3-5)
Doktora (5) 5 3,000,000 (4-5)
Toplam 484 3,47 1,293
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Cizelge 7.17 (devam): Egitim Diizeyine Gore Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik

Sonuglart
Homojenlik
Egitim Diizeyi n X SS Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Levene p F P

Mesleki Lise, meslek

Ayrimeilik lisesi ve alt1 (1) 54 3,140,978
On lisans (2) 62 2,950,950 (1-4)
Lisans (3) ~ ~ 2693.291.241 49 267 0,000 8,107 0,000* Tamhane (%
Yuksek Lisans 94 3.840301 (3-4)
(4) T (4-5)
Doktora (5) 5 3,130,075
Toplam 484 3,341,079

Kaliplagmug Lise, meslek

Onyargilar lisesi ve alt1 (1) 54 3,601,249
On lisans (2) 62 3,081,289 (2-4)
Lisans () 2093271414 61 609 0,000 5,562 0,000% Tamhane  (3-4)
@ 94 3,860,316 (4-5)
Doktora (5) 5 3,110,064
Toplam 484 3,39 1,257

Genel Lise, meslek

Motivasyon lisesi ve alt1 (1) D4 ERP0.723 (1-2)
On lisans (2) 62 3,330,904 (1-3)
S o) 269 3,110,780 54 300 0,000 11,8390,000* Tamhane &9
Yuksek Lisans 94 3070192 (1-5)
(4) > (2-5)
Doktora (5) 5 2,670,186 (3-5)

. Toplam 484 3,200,745

I¢sel Motivasyon L'Ise,' meslek 54 3,730,996
lisesi ve alt1 (1) (1-3)
On lisans (2) 62 3,231,073 (1-5)
b‘;igjk(?l’_)isans 2693191018 41 905 0,000 4,731 0,001* Tamhane  (3-4)
@ 94 3,430,286 (3-5)
Doktora (5) 5 2,820,099 (5-4)
Toplam 484 3,300,938

Digsal Lise, meslek (1-2)

Motivasyon lisesi ve alt1 (1) 54 3,810,585 (1-3)
Onlisans (2) 62 3,390,836 (1-4)
Lisans (3) ~ 2693070,763 » 294 (000 21,150,000 Tamhane )
Yiksek Lisans 94 2860.143 (2-4)
4) R (2-5)
Doktora (5) 5 2,570,239 (3-4)
Toplam 484 3,140,730 (3-5)

*p<0,01

Egitim durumuna gore resmi olmayan iletisim aglarina katilamama (F=1,548,

p=0,187>0,05) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

yoktur. Egitim durumuna gore genel cam tavan algis1 (F=10,597, p=0,000<0,01) ve

alt boyutlar1 olan ¢oklu rol iistlenme (F=22,795, p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel

tercih algilarnn (F=8,713, p=0,000<0,01), orgit kiltiri ve Orgiit politikalar
(F=24,258, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (F=3,975, p=0,003<0,01), mesleki
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ayrimecilik  (F=§,10, p=0,000<0,01), (F=5,562,

p=0,000<0,01), genel motivasyon (F=11,839, p=0,000<0,01), genel motivasyonun

kaliplagmis ~ Onyargilar
alt boyutu olan i¢sel motivasyon (F=4,731, p=0,001<0,01) ve dissal motivasyon
(F=21,145, p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Levene homojenlik testine gore egitim diizeyi gruplarina
gore degiskenlerin ortalama puanlar1 homojen dagilim gostermemektedir. Bu sebeple

Coklu Karsilastirma Testi i¢cin Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Cizelge 7.18: Cocuk Sayisina Gore Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik Sonuglar

Homojenlik
Cocuk Sayisi n X SS Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Levene p F p

Genel Cam Cocuk Yok (1) 207 2,830,973

Tavan Algis1 1 ¢ocuk (2) 120 2,96 0,979 (1-3)
?3();ocuk ve lzeri o, 4130542 41,649 0,000 113,3740,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,28 1,040

Coklu Rol Cocuk Yok (1) 207 2,830,823

Ustlenme 1 cocuk (2) 120 2,910,887 (1-3)
?3();ocuk ve tzeri - 4,310,468 40,501 0,000 200,4680,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,331,007

Kadmlarin Cocuk Yok (1) 207 2,96 1,002

Kigisel Tercih 1 gocuk (2) 120 3,120,962 (1-3)

Algilari ?3();ocuk ve tzeri o, 4,26 0592 31,896 0,000 108,2520,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,42 1,056

Orgiit Kiiltiri Cocuk Yok (1) 207 2,510,794

ve Orgiit 1 cocuk (2) 120 2,700,899 (1-3)

o N *

Politikalar ?3();ocuk ve uzeri o 4,160,521 11,541 0,000 238,3090,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,091,052

Resmi Cocuk Yok (1) 207 2,761,153

Olmayan 1 cocuk (2) 120 2,851,042 (1-3)

H(itlsnn 2 cocuk ve Uzeri 157 3,60 0,757 39,841 0,000 34,099 0,000* Tamhane (2-3)

Aglarina 3)

Katilamama  Toplam 484 3,06 1,079

Mentor Cocuk Yok (1) 207 3,161,431

Eksikligi 1 ¢ocuk (2) 120 3,221,391 (1-3)
?3();ocuk ve lzeri o, 4,070,680 108,600 0,000 27,765 0,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,471,293

Mesleki Cocuk Yok (1) 207 2,931,102

Ayrimcilik 1 ¢ocuk (2) 120 3,03 1,046 (1-3)

N *

?3();ocuk ve tzeri - 4110535 65,715 0,000 77,922 0,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,341,079

Kaliplasmus  Cocuk Yok (1) 207 3,011,318

Onyargilar 1 cocuk (2) 120 3,121,344 (1-3)
?3();ocuk ve lzeri o, 4,100,683 81,639 0,000 43,868 0,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,391,257
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Cizelge 7.18 (devam): Cocuk Sayisma Gére Olgek ve Alt Boyutlarmin Farklilik

Sonuglart
Homojenlik
Cocuk Sayisi n X SS Testi ANOVA Coklu Karsilagtirma
Levene p F P
Genel Cocuk Yok (1) 207 3,330,853

Motivasyon 1 ¢ocuk (2) 120 3,220,872

2 cocuk ve Uzeri 157 3,02 0,354 88,527 0,000 7,699 0,001* Tamhane (1-3)

@)
Toplam 484 3,200,745

fgsel Cocuk Yok (1) 207 3,20 1,069

Motivasyon 1 gocuk (2) 120 3,181,074 (1-3)

A *

?3();ocuk ve lzeri - 3,520,508 112,635 0,000 6,778 0,001* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,300,938

Dissal Cocuk Yok (1) 207 3,410,766

Motivasyon 1 gocuk (2) 120 3,240,810 (1-3)
?3();ocuk ve Uzeri - 2730316 62,423 0,000 48,222 0,000* Tamhane (2-3)
Toplam 484 3,140,730

*p<0,01

Cocuk sayisina gore genel cam tavan algis1 (F=113,374, p=0,000<0,01) ve alt
boyutlar1 olan coklu rol iistlenme (F=200,468, p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel
tercth algilann (F=108,252, p=0,000<0,01), orgiit kiiltlirii ve Orgiit politikalar
(F=238,309, p=0,000<0,01), resmi olmayan iletisim aglarina katilamama (F=34,099,
p=0,000<0,01), mentor eksikligi (F=27,765, p=0,000<0,01), mesleki ayrimcilik
(F=77,922, p=0,000<0,01), kaliplasmis 6nyargilar (F=43,868, p=0,000<0,01), genel
motivasyon (F=7,699, p=0,001<0,01), genel motivasyonun alt boyutu olan igsel
motivasyon (F=6,778, p=0,001<0,01) ve digsal motivasyon (F=48,222,
p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Levene homojenlik testine gore egitim diizeyi gruplarina gore
degiskenlerin ortalama puanlari homojen dagilim gostermemektedir. Bu sebeple

Coklu Karsilastirma Testi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Cizelge 7.19: Mesleki Kideme Gére Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik Sonuglari

Homojenlik

Mesleki X Sss Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Kidem
Levene p F 14
Genel Cam 1 yildan az
Tavan Algist (1) 20 2,74 1,05
1-5yil(2) 126 3,14 1,119 (1-4)

6-10 y11 (3) 226 3,23 0,844 18,034 0,000 8,198 0,000 Tamhane (2-4)

10yilve 115 366 1197 (3-4)
uzeri (4)

Toplam 484 3,28 1,040
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Cizelge 7.19 (devam): Mesleki Kideme Gore Olgek ve Alt Boyutlarmin Farklilik

Sonuglart
. Homojenlik
Mesleki X Sss Testi ANOVA Coklu Karsilagtirma
Kidem
Levene p F P
Coklu Rol 1 yildan az
Ustlenme (1) 20 2,86 1,028
1-5yil (2) 126 3,23 1,062
6-10 yil (3) 226 3,31 0,827 15,867 0,000 4,073 0,007* Games-Howell (1-4)
0yilve 445 357 1,212
lzeri (4)
Toplam 484 3,33 1,007
Kadmlarin 1 yildan az
Kisisel Tercih (1) 20 293 1142
Algilart 1-5yil (2) 126 3,37 1,219 (1-4)
6-10 yil (3) 226 3,29 0,848 18,871 0,000 8,623 0,000+  Tamhane  (2-4)
0yilve 115 383 1,119 (3-4)
lzeri (4)
. Toplam 484 3,42 1,056
Orgut }fulturulylldanaz 20 2,43 0826
ve Orgut 1) (1-3)
Politikalarn ~ 1-5y1l (2) 126 2,83 1,043 (1-4)
6-10 y1l (3) 226 3,07 0,857 21,557 0,000 13,404 0,000* Tamhane (2-4)
10 y1l ve
zeri(a) 112 385 1270 (3-4)
Toplam 484 3,09 1,052
Resmi 1 yildan az
Olmayan (1 20 2,45 1,131
fletisim 1-5yil (2) 126 2,98 1,227 (1-4)
Aglarma  6-10y1l (3) 226 2,91 0,886 14,406 0,000 12,918 0,000  Tamhane  (2-4)
Katilamama }0 y}l Ve 419 3,56 1,087 (3-4)
lzeri (4)
Toplam 484 3,06 1,079
Mentor 1 yildan az
Blsikligi (1) 20 3,00 1,487
1-5yil (2) 126 3,34 1,368
6-10 y1l (3) 226 3,42 1,131 8,422 0,000 3,837 0,010** - -
0yilve 445 379 1425
lzeri (4)
Toplam 484 3,47 1,293
Mesleki 1 yildan az
Ayrimcilik (1) 20 2,73 1,123
1-5yil (2) 126 3,10 1,145 (1-4)
6-10 yil (3) 226 3,31 0,912 10,725 0,000 10,226 0,000  Tamhane  (2-4)
1oyilve 145 375 1,177 (3-4)
lzeri (4)
Toplam 484 3,34 1,079
Kaliplasmig 1 yildan az
Onybratlar (1) 20 2,91 1,330
1-5yil (2) 126 3,31 1,309
6-10 yil (3) 226 3,33 1,088 12,912 0,000 3,902 0,009% - -
0yilve 195 371 1,442
lzeri (4)
Toplam 484 3,39 1,257
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Cizelge 7.19 (devam): Mesleki Kideme Gore Olgek ve Alt Boyutlarmin Farklilik

Sonuglart
. Homojenlik
Mesleki X SS Testi ANOVA Coklu Karsilagtirma
Kidem
Levene p F p
Genel 1 yildan az

Motivasyon (1) 20 325 0830
1-5yil (2) 126 3,30 0,755
6-10 y1l (3) 226 3,19 0,712 2,709 0,045 1,222 0,301
10yilve 445 312 0,781
lzeri (4)
Toplam 484 3,20 0,745
I(;sel 1 yildanaz 20 3,12 1,099
Motivasyon 1-5 yil 126 3,29 0,965
6-10 y1l 226 3,26 0,848
10yilve 195 343 1,041
tzeri
Toplam 484 3,30 0,938
Dissal 1 yildan az
Motivasyon (1) 20 333 0.728
1-5yil (2) 126 3,30 0,725

5,605 0,001 1,175 0,319

6-10 yil (3) 226 315 0,697 1,085 0355 5894 0001*  Tukey g:jg
10yilve 945 293 0,756
lzeri (4)

Toplam 484 3,14 0,730
*p<0,01, **p<0,05

Mesleki kideme gore genel motivasyon (F=1,222, p=0,301=0,05) ve icsel
motivasyon (F=1,175, p=0,319>0,05) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur. Mesleki kideme gore genel cam tavan algis1 (F=8,198,
p=0,000<0,01) ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol istlenme (F=4,073, p=0,007<0,01),
kadinlarin kigisel tercih algilar1 (F=8,623, p=0,000<0,01), 6rgut kultiri ve orgut
politikalart (F=13,404, p=0,000<0,01), resmi olmayan iletisim aglarina katilamama
(F=12,918, p=0,000<0,01), mentor eksikligi (F=3,837, p=0,010<0,05), mesleki
ayrimcilik  (F=10,226, p=0,000<0,01), kaliplasmis Onyargillar (F=3,902,
p=0,009<0,01), genel motivasyon (F=7,699, p=0,001<0,01), genel motivasyonun alt
boyutu olan digsal motivasyon (F=5,894, p=0,001<0,01) ortalama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir. Levene homojenlik testine
gore egitim diizeyi gruplarina gore digsal motivasyon alt boyutu hari¢ degiskenlerin
ortalama puanlart homojen dagilim gostermemektedir. Bu sebeple Coklu
Kargilagtirma Testi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir. Mesleki kideme gore
digsal motivasyon ortalama puanlari homojen bir dagilim gdstermektedir
(Levene=1,085, p=0,355>0,05). Bu sebeple Coklu Karsilagtirma ig¢in Tukey modeli

kullanilmaktadir. Mesleki kideme gore c¢oklu rol iistlenme ortalama puanlari
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homojen bir dagilim gostermemektedir. Bu durum i¢in Tamhane modeli kullanild:.
Gruplar arasinda anlamlilik goriilmedigi i¢in diger modelleri kullanma yoluna

gidildi. Bu modellerden biri de Games-Howell modeli oldu.

Cizelge 7.20: Aylik Gelire Gore Olgek ve Alt Boyutlarmm Farklilik Sonuglari

Homojenlik

éyle X Sss Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
elir
Levene p F P

Genel Cam  2500-5000

Tavan Algist TL (1) 176 2,37 0,930
10001-
15000 TL 18 3,80 0,027 (1-2)
2) (1-3)
15001- 38,881 0,000 151,959 0,000*  Tamhane (1-4)
20000 TL 266 3,72 0,661 (2-4)
3) (3-4)
20001 TL
ve iistil (4) 24 478 0,156
Toplam 484 3,28 1,040

Coklu Rol  2500-5000

Ustlenme  TL (1) 176 2,71 0,994
10001-
15000 TL 18 3,50 0,000 (1-2)
2) (1-3)
15001- 48,859 0,000 65,551 0,000 Tamhane (1-4)
20000 TL 266 3,59 0,812 (2-4)
3) (3-4)
20001 TL
ve (st (4) 24 4,86 0,000
Toplam 484 3,33 1,007

Kadmlarin  2500-5000

Kisisel TL (1) 176 2,43 0,845

Tercih 10001-

Algilar 15000 TL 18 3,89 0,230 (1-2)
(2) (1-3)
15001- 35,414 0,000 197,165 0,000* Tamhane (1-4)
20000 TL 266 3,90 0,660 (2-4)
3) (3-4)
20001 TL
ve (st (4) 24 5,00 0,000
Toplam 484 3,42 1,056

Orgiit 2500-5000

Kaltarive  TL (1) 176 2,33 0,985

Orgiit 10001- 1.2

Politikalar1 15000 TL 18 2,94 0,081 §1_3;
2 ]
15001- 28,453 0,000 100,705 0000* Tamhane (10
20000 TL 266 3,45 0,767 22-43
o001 TL (3-4)

e 24 480 0,322

ve (stl (4)

Toplam 484 3,09 1,052
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Cizelge 7.20 (devam): Aylik Gelire Gore Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik

Sonuglart
Homojenlik
Aylik Gelir n X AR) Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Levene p F P
Resmi 2500-5000
Olmayan  TL () 176 1,87 0,667
Tetisim 10001-
Aglarina 15000 TL 18 3,70 0,108 (1-2)
Katilamama (2) (1-3)
15001- 30,775 0,000 436,827 0,000* Tamhane (1-4)
20000 TL 266 3,66 0,522 (2-4)
©) (3-4)
20001 TL
veisti @) 24 461 0127
Toplam 484 3,06 1,079
Mentor 2500-5000
Eksikligi ~ TL (1) 176 2,30 1,000
10001- 12)
15000 TL 18 5,00 0,000 (1-3)
2) ]
15001- 16,355 0,000 157,865 0,000%  Tamhane ggg
20000 TL 266 4,02 0,932 (2-4)
o 1. (3-4)
o 24 4,71 0,252
ve Usti (4)
Toplam 484 3,47 1,293
Mesleki 2500-5000
Ayrimeilik - TL (1) B 2,30 _QE05
10001- 12)
15000 TL 18 3,70 0,108 (1-3)
) .
15001- 44,929 0,000 194,912 0,000% Tamhane ggg
20000 TL 266 3,88 0,580 (2-4)
238001 TL (3-4)
o 24 4,65 0,250
ve Usti (4)
Toplam 484 3,34 1,079
Kaliplagmig  2500-5000
Onyargilar  TL (1) 176 2,34 0,993
10001- 12)
15000 TL 18 4,97 0,081 (1-3)
2 ]
15001- 17,521 0,000 132,999 0,000* Tamhane g_gg
20000 TL 266 3,86 0,957 (2-4)
o001 TL (3-4)
e 24 477 0,234
ve Ustl (4)
Toplam 484 3,39 1,257
Genel 2500-5000
Motivasyon TL (1) 176 2,79 0234
10001- 12)
15000 TL 18 4,90 0,096 (1-3)
2) ]
15001- 48,766 0,000 81884 0,000 Tamhane ggg
20000 TL 266 3,38 0,794 (2-4)
o001 TL (3-4)
- 24 3,05 0,151
ve Usti (4)

Toplam 484 3,20 0,745
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Cizelge 7.20 (devam): Aylik Gelire Gore Olgek ve Alt Boyutlarinin Farklilik

Sonuglart
Homojenlik
Aylik X SS Testi ANOVA Coklu Karsilastirma
Gelir
Levene p F P

Icsel 2500-5000

Motivasyon TL (1) 176 2,56 0577
10001- 12)
15000 TL 18 4,93 0,066 (1-3)
2) _
15001- 11,691 0,000 119,558 0,000* Tamhane ggg
20000 TL 266 3,62 0,832 (2-4)
g?(,))om TL (3-4)

e 24 3,94 0,212

ve (stl (4)
Toplam 484 3,30 0,938

Digsal 2500-5000

Motivasyon TL (1) 176 2,92 0,203
10001- 12
15000 TL 18 4,88 0,118 §1'3;
) ]
15001- 100,500 0,000 64,537 0,000% Tamhane ggg
20000 TL 266 3,23 0,814 (2-4)
56)001 TL (3-4)

- 24 2,53 0,137
ve Ustl (4)
Toplam 484 3,14 0,730
*p<0,01

Aylik gelire gore genel cam tavan algis1 (F=151,959, p=0,000<0,01) ve alt boyutlar1
olan coklu rol Gstlenme (F=65,551, p=0,000<0,01), kadinlarin kisisel tercih algilari
(F=197,165, p=0,000<0,01), orgiit kiltiri ve Oorgiit politikalart (F=100,705,
p=0,000<0,01), resmi olmayan iletisim aglarina katilamama (F=436,827,
p=0,000<0,01), mentor eksikligi (F=157,865, p=0,000<0,05), mesleki ayrimcilik
(F=194,912, p=0,000<0,01), kaliplasmis Onyargilar (F=132,999, p=0,000<0,01),
genel motivasyon (F=81,884, p=0,000<0,01), genel motivasyonun alt boyutlar1 olan
icsel motivasyon (F=119,558, p=0,000<0,01) ve digsal motivasyon (F=64,537,
p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Levene homojenlik testine gore egitim diizeyi gruplarmma gore
degiskenlerin ortalama puanlar1 homojen dagilim gostermemektedir. Bu sebeple

Coklu Karsilastirma Testi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir.
5. Pearson Korelasyon Analizi

Bu boliimde genel cam tavan algis1 ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol {iistlenme,

kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve orgilit politikalari, resmi olmayan
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iletisim aglarima katilmama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik, kaliplasmis
Onyargilar ile genel motivasyon ve alt boyutlar1 olan igsel ve digsal motivasyon
arasindaki iliskiyi tespit etmek icin Pearson Korelasyon Analizi kullanilmakta ve

sonuclar yorumlanmaktadir.

Cizelge 7.21: Kadinlara Gore Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Genel Icsel Dissal
Motivasyon Motivasyon Motivasyon

Genel Cam Tavan Algisi r 0,766 0,973 -0,512"
p 0,000 0,000 0,000

Coklu Rol Ustlenme r 0,681 0,932 -0,597
p 0,000 0,000 0,000

Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar r 0,670 0,922 -0,597
p 0,000 0,000 0,000

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Politikalar1 r 0,796~ 0,982 -0,470°
p 0,000 0,000 0,000

Resmi Olmayan Iletisim Aglarina r 0,721 0,937 -0,527
Katilamama p 0,000 0,000 0,000

Mentor Eksikligi r 0,829 0,991 -0,424
p 0,000 0,000 0,000

Mesleki Ayrimeilik r 0,802" 0,983 -0,459"
p 0,000 0,000 0,000

Kaliplagmis Onyargilar r 0,804 0,986 -0,4617
p 0,000 0,000 0,000

*p<0,01

Kadinlarin genel cam tavan algilart ile genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
bakimdan olumlu yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,766,
p=0,000). Kadinlarin genel cam tavan algilar1 ile igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu ydnde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,973, p=0,000). Kadinlarin genel cam tavan algilar1 ile digsal motivasyonlari
arasinda istatistiksel agidan olumsuz yonde orta bir iliski mevcuttur (r=-0,512,
p=0,000). Erkek egemen bir is yasaminda kadinlarin karsilastigi giigliikler arttikca
kadinlarin genel ve icsel motivasyonlar1 artmaktadir, digsal motivasyonlar1 ise

azalmaktadir.

Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilart ile genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
acidan olumlu yonde orta seviyede anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,681, p=0,000).
Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilar1 ile igsel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
acidan pozitif yonde yliksek diizeyde anlamli bir iligki vardir (r=0,932, p=0,000).

Kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilart ile digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel
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acidan negatif yonde orta bir iliski mevcuttur (r=-0,597, p=0,000). Erkek egemen bir
is yasaminda kadinlar ¢oklu rol iistlendik¢e kadinlarin genel ve i¢sel motivasyonlari

diismemektedir, digsal motivasyonlarini diismektedir.

Kadinlarin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilari ile genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan olumlu yonde orta seviyede anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,670,
p=0,000). Kadinlarin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilar1 ile igsel
motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde yliksek diizeyde anlamli bir
iliski vardir (r=0,922, p=0,000). Kadinlarin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilari
ile digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan negatif yonde orta bir iliski
mevcuttur (r=-0,597, p=0,000). Erkek egemen bir is yasaminda kadinlarin kisisel
tercihlerindeki cam tavan algilan arttik¢a kadinlarin genel ve i¢sel motivasyonlari

artmaktadir, digsal motivasyonlari ise azalmaktadir.

Kadinlarin orgiit kiiltiirii ve oOrgiit politikalarindaki cam tavan algis1 ile genel
motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde yuksek seviyede anlaml
bir iligki mevcuttur (r=0,796, p=0,000). Kadinlarin orgiit kiiltiiri ve orgiit
politikalarindaki cam tavan algisi ile i¢gsel motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan
olumlu yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,982, p=0,000).
Kadinlarin orgiit kiiltiiri ve orgiit politikalarindaki cam tavan algis1 ile digsal
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel a¢idan negatif yonde orta bir iliski mevcuttur
(r=-0,470, p=0,000). Erkek egemen bir is yasaminda kadinlarin orgiit kiltiirii ve
orgiit politikalarindaki cam tavan algilar1 faaliyetleri arttikca genel ve igsel

motivasyonlari artmaktadir, digsal motivasyonlari ise azalmaktadir.

Kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalar1 ile genel motivasyonlari
arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde yiksek seviyede anlamli bir iliski
mevcuttur (r=0,721, p=0,000). Kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarina
katilamamalari ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel a¢idan olumlu yoénde
yuksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,937, p=0,000). Kadinlarin resmi
olmayan iletisim aglarmma katilamamalar1 ile digsal motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan negatif yonde orta bir iliski mevcuttur (r=-0,527, p=0,000).
Kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarima katilamamalar1 genel ve igsel

motivasyonlari artmaktadir, digsal motivasyonlari ise azalmaktadir.
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Kadinlara rehberlik edecek ve ornek olacak bir mentorun bulunmayisi ile kadinlarin
genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde yiksek seviyede
anlaml bir iliski mevcuttur (r=0,829, p=0,000). Kadinlara rehberlik edecek ve 6rnek
olacak bir mentorun bulunmayisi ile kadinlarin igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan olumlu yonde yuksek seviyede anlamli bir iligki mevcuttur
(r=0,991, p=0,000). Kadinlara rehberlik edecek ve Ornek olacak bir mentorun
bulunmayisi ile kadinlarin digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan negatif
yonde orta bir iliski mevcuttur (r=-0,424, p=0,000). Kadinlara rehberlik edecek ve
ornek olacak bir mentorun bulunmayis1 kadinlarin genel ve igsel is motivasyonunu

arttirdigi, digsal motivasyonunu diisiirdiigiinii gostermektedir.

Kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik ile kadinlarin genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan olumlu yonde yiksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,802, p=0,000). Kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik ile kadinlarin igsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli
bir iligki mevcuttur (r=0,983, p=0,000). Kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik ile
kadinlarin digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan negatif yonde orta bir
iliski vardir (r=-0,459, p=0,000). Kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik kadinlarin

genel ve i¢sel motivasyonunu arttirmaktadir, digsal motivasyonunu azaltmaktadir.

Kadinlara yonelik kaliplagsmis 6nyargilar ile kadinlarin genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan olumlu y6nde seviyede diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,804, p=0,000). Kadinlara yonelik kaliplasmis Onyargilar ile kadinlarin igsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli
bir iliski mevcuttur (r=0,986, p=0,000). Kadinlara yonelik kaliplasmis onyargilar ile
digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acgidan negatif yonde orta bir iligki
mevcuttur (r=-0,461, p=0,000). Kadinlara yonelik kaliplasmis Onyargilar arttik¢a
kadinlarin is yasamindaki genel ve igsel motivasyonlar: artmaktadir, digsal

motivasyonlar1 azalmaktadir.

Cizelge 7.22: Erkeklere Gore Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Genel Icsel Dissal

Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Genel Cam Tavan Algisi r 0,977 0,985 0,968
p 0,000 0,000 0,000
Coklu Rol Ustlenme r 0,901" 0,900 0,898"
p 0,000 0,000 0,000
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Cizelge 7.22 (devam): Erkeklere Gore Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Genel Icsel Dissal
Motivasyon Motivasyon Motivasyon

Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar r 0,807 0,840 0,783
p 0,000 0,000 0,000

Orgﬁt Kiltira ve (f)rgiit Politikalar r 0,015 0,021 0,011
p 0,843 0,784 0,882

Resmi Olmayan Iletisim Aglarina r 0,837 0,844" 0,829
Katilamama p 0,000 0,000 0,000
Mentor Eksikligi r 0,989 0,994 0,982
p 0,000 0,000 0,000

Mesleki Ayrimeilik r 0,823 0,828" 0,816~
p 0,000 0,000 0,000

Kaliplagmis Onyargilar r 0,990 0,991 0,986
p 0,000 0,000 0,000

*p<0,01

Erkeklerin genel cam tavan algilar1 ile genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
bakimdan olumlu yonde yiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,977,
p=0,000). Erkeklerin genel cam tavan algilar1 ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu ydnde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,985, p=0,000). Erkeklerin genel cam tavan algilar1 ile digsal motivasyonlari
arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde orta bir iliski mevcuttur (r=0,968,
p=0,000). Erkek egemen bir is yasaminda erkeklerin karsilastig1 giigliikler arttikca

erkeklerin genel, i¢sel ve digsal motivasyonlar1 artmaktadir.

Erkeklerin ¢oklu rol istlenme algilar ile genel motivasyonlari arasinda istatistiksel
acidan olumlu yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,901,
p=0,000). Erkeklerin c¢oklu rol iistlenme algilar1 ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,900, p=0,000). Erkeklerin ¢oklu rol iistlenme algilar ile digsal motivasyonlari
arasinda istatistiksel acidan pozitif yonde orta bir iliski vardir (r=0,898, p=0,000).
Erkeklerin ¢oklu rol Ustlenmeleri onlarin genel, igsel ve digsal motivasyonlarini

arttirmaktadir.

Erkeklerin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilari ile genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,807,
p=0,000). Erkeklerin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilari ile igsel motivasyonlari
arasinda istatistiksel acgidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli bir iliski

mevcuttur (r=0,840, p=0,000). Erkeklerin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilar ile
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digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel ag¢idan olumlu yonde yiiksek bir iligki
mevcuttur (r=0,783, p=0,000). Erkek egemen bir is yasaminda erkeklerin kisisel
tercihlerindeki cam tavan algilarn arttikca erkeklerin genel, icsel ve dissal

motivasyonlar1 artmaktadir.

Erkeklerin orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algis1 ile genel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski yoktur (r=0,015,
p=0,843>0,05). Erkeklerin orgiit kiiltiirii ve orgilit politikalarindaki cam tavan algisi
ile icsel motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligski yoktur (r=0,021,
p=0,784>0,05). Erkeklerin orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algisi
ile digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki yoktur

(r=0,011, p=0,8820,05).

Erkeklerin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalar1 ile genel motivasyonlari
arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli bir iligki
mevcuttur (r=0,837, p=0,000). Erkeklerin resmi olmayan iletisim aglarina
katilamamalari ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel a¢idan olumlu ydénde
yiiksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,844, p=0,000). Erkeklerin resmi
olmayan iletisim aglarina katilamamalar1 ile digsal motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel a¢idan olumlu yonde orta bir iligki mevcuttur (r=0,829, p=0,000).
Erkeklerin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalar1 onlarin genel, igsel ve

dissal motivasyonlarini arttirmaktadir.

Erkeklere rehberlik edecek ve 6rnek olacak bir mentorun bulunmayisi ile kadinlarin
genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde yiiksek seviyede
anlamli bir iliski mevcuttur (r=0,989, p=0,000). Erkeklere rehberlik edecek ve 6rnek
olacak bir mentorun bulunmayis1 ile erkeklerin igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,994, p=0,000). Erkeklere rehberlik edecek ve 6rnek olacak bir mentorun
bulunmayis ile erkeklerin dissal motivasyonlar: arasinda istatistiksel a¢idan olumlu
yonde yuksek bir iliski mevcuttur (r=0,982, p=0,000). Erkeklere rehberlik edecek ve
ornek olacak bir mentorun bulunmayis1 erkeklerin genel, i¢sel ve digsal is

motivasyonunu arttirdigi goriillmektedir.

Erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik ile erkeklerin genel motivasyonlar1 arasinda

istatistiksel a¢idan olumlu yonde yuksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur
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(r=0,823, p=0,000). Erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik ile erkeklerin igsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli
bir iliski mevcuttur (r=0,828, p=0,000). Erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik ile
kadinlarin digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel a¢idan olumlu yonde orta bir
iliski mevcuttur (r=0,816, p=0,000). Erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik erkeklerin

genel, i¢sel ve digsal motivasyonunu arttirmaktadir.

Erkeklere yonelik kaliplasmis onyargilar ile erkeklerin genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli bir iliski mevcuttur
(r=0,990, p=0,000). Erkeklere yonelik kaliplasmis Onyargilar ile erkeklerin igsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan olumlu yonde yiiksek seviyede anlamli
bir iliski mevcuttur (r=0,991, p=0,000). Erkeklere yonelik kaliplasmig dnyargilar ile
digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan olumlu yonde ylksek seviyede bir
iliski mevcuttur (r=0,986, p=0,000). Erkeklere yonelik kaliplasmis onyargilar arttikca

erkeklerin is yagsamindaki genel, i¢sel ve digsal motivasyonlari artmaktadir.
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8. SONUC VE ONERILER

Bu calisma, erkek egemen islerde calisan kadinlarin cam tavan sendromu ve is
motivasyonuna iliskin olarak literatiirde yer alan bilgilerin, gercek yasamda hangi
oranda desteklendigini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilmistir. Bu baglamda
kadinlarin ¢alisma hayatlarina yonelik yapilan arastirmalarda ¢alisan kadinlarin st
yonetim diizeylerinde erkeklerin gerisinde oldugu, cam tavan algis1 yasadiklar1 ve bu
algmin is yerlerinde bir¢ok sorunu beraberinde getirdigi ancak arastirmalarda erkek
egemen islerde calisan kadinlarin cam tavan algist ile motivasyon iligkisinin
incelenmedigi goriilmektedir. Bu arastirmada erkek egemen islerde ¢alisan kadinlarin
cam tavan sendromu algilar1 hakkindaki goriisleri ve bunlarin is motivasyonlari ile
olan iligkisi incelenmistir. Arastirmada kars1 cinsin de goriisleri alinmak istenmis ve
bu dogrultuda havacilik ve giivenlik is kollarinda ¢alisan 304t kadin 180’1 erkek

olmak tizere toplam 484 calisan {izerinde anket yapilmistir.

Calismanin literatiir kisminda dncelikle erkek egemen islerin tanimi, kadinin erkek
egemen islerde ¢alisma gerekcesi ve kadinlarin donemsel olarak erkek egemen
islerde calisma oranlarina yer verilmektedir. Calismanin devaminda sivil havaciligin
tanimi, Diinyada ve Tiirkiye’de sivil havaciligin gelisimi, giivenlik hizmeti kavrama,
Tirkiye’de Gilivenlik Sektoriiniin gelisimi ve havacilik ve gilivenlik is kollarinda
kadin isgiicii, kadinlarin ¢calisma hayatlarinda karsilastiklar1 giicliikler agisindan cam
tavan sendromu, kadin istthdami, kadin yoneticilerde kariyer gelisimi, kadinlarin
kariyer tipleri, i3 motivasyonu tanimi ve Onemi, is motivasyonu teorileri ve is
motivasyonuna etki eden araglar, kadin isgiiciiniin tanimi, kadinlarin isgiliciine
katilimini etkileyen faktorler, kadin iggliciiniin ¢alisma yasamina katilma bigimleri,
Tiirkiye’de kadin isgiicliniin tarihsel silirecteki konumu, Tiirkiye’de kadinlarin
isgiicine katilim oran1 ve kiiresellesmenin kadin isgiicine olan etkisi
incelenmektedir. Calismanin altinci kisminda ise “Erkek egemen islerde ¢alisan
kadinlara” iligkin uygulamalarin ortaya konulmasi amaci ile havacilik ve giivenlik is
kollar1 arasinda yer alan pilot ve polis meslekleri iizerinde yapilan arastirma

bulgularina ve analiz neticelerine yer verilmektedir. Ayrica bu kisimda arastirmanin
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modeli lizerinden hipotezler olusturulmakta ve arastirmada kullanilan o6lgeklere

deginilmektedir.

Aragtirma kapsaminda, ankete katilan calisanlarin cinsiyetlerine gére dagilimlarina
bakildiginda c¢alisanlarin  %62,8’inin  kadin, %37,2’sinin ise erkek oldugu
gorulmektedir. Arastirma kapsaminda bulunan ¢alisanlarin yaslarina gore dagilimlar
incelendiginde, ¢alisanlarin daha ¢ok (%60,7) 26-35 yas araliginda oldugu
gorulmektedir. 46-55 yas araliginda ise sadece 8 ¢alisan bulunmaktadir. Arastirma
kapsaminda bulunan c¢alisanlarin medeni durumlarina bakildiginda, calisanlarin
%67,4’0nun, evli oldugu, egitim durumlarina bakildiginda ise, ¢alisanlarin daha gok
(%55,6) lisans egitim derecesine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica arastirma
kapsaminda bulunan calisanlarin %42,8 ‘inin hi¢ ¢ocugu olmadigi, %46,7’ sinin
mesleki kideminin 6-10 yil araliginda oldugu, %57,4 ‘liniin pilot oldugu ve %

55’inin 15.001-20.000 TL araliginda aylik gelire sahip oldugu goriilmektedir.

Kadinlarin aile ve g¢ocuk yetistirme sorumluluklar1 is hayatinda olumsuz etkiler
yaratabilmekte ve bu durum onlarin yonetici konumuna yiikselmelerine engel teskil
edebilmektedir. Hem anne ve es, hem de calisan kadin rollerinin es zamanli baskisi,
kadin yoneticinin aile ve kariyeri arasinda ¢atisma yasamasina sebep olabilmektedir.
Calismada havacilik ve giivenlik is kollarinda ¢alisan kadin pilot ve polislerin aile ve
cocuk yetistirme sorumluluklarinin is hayatinda olumsuz etki yaratmadigi, aile ve
cocuk yetistirmenin onlarin idareci pozisyonuna yikselmelerinde mani
olusturmadigi, anne ve es ile ¢alisan kadin rollerinin es zamanli baski yapmadigi ve
aile ile kariyeri arasinda catisma yasamalarina sebep olmadigi goriilmektedir. Kadin
calisanlarin ¢oklu rol {iistlenme algisin1 belirleyen ifadelere verdikleri cevaplarin
ortalama puanlar1 incelendiginde arastirmaya katilan 304 kadin c¢alisanin aile
kurmak, ¢ocuk biiyiitmek ve es olmak rolleri ¢coklu rol iistlenmelerine engel teskil

etmedigini gostermektedir.

Erkeklerin ¢aligma hayatinda karsilastigi giicliikleri ve kariyer engelleri olup
olmadigimi ortaya koymak ve bu duruma yonelik algilarimi belirlemek amaciyla
coklu rol tistlenme alt boyutuna verdikleri ifadeler incelendiginde ise ortaya “benim
yerim esimin yanidir” ifadesine erkeklerin eslerine kadinlarin eslerine kars1 olandan
daha fazla katildigi, ayrica “evliligin kariyerimi aksatacagimi (aksattigini)
diistinliyorum” ifadesine kadinlara gore daha ¢ok olumsuz yanitlar verdigi

gorilmektedir. Buna gore erkeklerin kadinlara gore ¢oklu rol iistlenmeleri algis1 daha

126



olumsuzdur. Erkek calisanlarin verdikleri cevaplar aile, es ve ¢ocuklarna karsi

sorumluluklarinin is hayatinin gerisinde kaldig1 sonucunu ortaya koymaktadir.

Kadinlarin kariyerlerini engelleyen nedenlerden birinin kadinlarin bizzat kendileri
oldugu gorilmektedir. Kariyer yonelimli olmama, Kkariyerde yikselmenin
gerekliliklerini goze alamama, kendine giiven ve inanirlik azlig1 gibi kisisel tercih ve
algilar kadmlarin kendi kendilerine koydugu engeller olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Calismada havacilik ve giivenlik is kollarinda c¢alisan kadin pilot ve polisler is
hayatlarinda erkek calisanlara gore az bir oran1 yonetmekten cok yonetilmekten
hoslanmaktadir. Erkekler kadinlara gore kariyer hedeflerini gerceklestirmede daha
belirli bir plana sahip olmaktadir. Kadinlar erkeklere nazaran bagarili bir yonetici

olmak i¢in yeterli bir zamana sahip olduklarini belirtmektedir.

Yapilan arastirmalarda, kadinlarin kariyer olanaklarinda esit firsatlar yakalamalarinin
icinde bulunduklar1 orgiit kiiltiirii ve Orgiit politikalarina gore de degistigi ifade
edilmektedir. Baz1 orgiitlerde sartlar esit olmasina ragmen, bazilarinda ise kadinlarin
kendilerini kabul ettirmek i¢in daha ¢ok caba sarfetmek mecburiyetinde kaldiklar
gorilmektedir. Bu bilgiye dayanarak calisan kadinlarin orgiit kiiltiirii ve orgiit
politikalar1 kadin ve erkek ¢alisanlar agisindan karsilagtirildiginda ortalama sonuglara
gore kadimnlar, gorevde yiikselme ve is dagilimi konularinda genel ve cinsel
ayrimciliga erkeklerden daha c¢ok maruz kaldigimi gostermektedir. Erkekler,
kadinlara gore st diizey yoneticilik i¢in kendi cinsiyetindekilere daha ¢ok firsatlar
verildigini, is yerinde kendi cinsiyetindekilerin kurallariyla yonetildigini, kadin ve
erkeklere yonelik esit performans degerlemesi yapildigim1 yiiksek oranda

katilmaktadir.

Cogu orgiitte erkeklerin kendi aralarinda kurduklar1 ve “old boy network™ ad1 verilen
resmi olmayan is iligkileri vardir. Mevcut ¢alismalar kadinlarin bu networklara
girmede zorluk cektigini; bu nedenle kariyer basarilarinda énemli yeri olan bilgi,
destek, tavsiye, gi¢ ve imtiyazlardan yoksun kaldigimi gostermektedir. Calismada
havacilik ve giivenlik is kollarinda ¢alisan erkek pilot ve polisler kendi
cinsiyetlerindeki yoneticilerle ve sosyal yasamlarindaki ikili minasebetlerin etkisiyle
hem cinslerini kayirict davranista bulunduklarini kadin galisanlara gére daha fazla
katilmaktadir. Kadin calisanlar ise erkeklerin baskin oldugu iletisim aglarina

katilmakta zorlandigin1 erkeklere gore yiliksek oranda katilmaktadir.
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Bir danismana ihtiya¢ duymak c¢alisanlarin kariyer gelisimi ve basarilarin
etkilemektedir. Fakat yapilan arastirmalar kadinlarin etkili mentorluk iliskileri
gelistirmede cesitli engellerle karsilastiklarimi gdstermektedir. Bu dogrultuda Tiirk
Hava yollarinda ¢alisan erkekler kadin yoneticilere kendilerine rol model olabilecek
yeterli sayida yonetici olmadigim1  ve danismanlik iligkisinden yeterince

yararlanamadiklarini yiiksek oranda katilmaktadir.

Meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak ayrismakta ve iste ilerleme
olanaklar1 olmayan kariyer yollarina yonlendirilen ve tepe yoneticilik aday havuzuna
dahi alinmayan kadinlarin yoneticilik kariyeri daha bastan o©lii dogmaktadir.
Caligmada mesleki ayrimcilik algi diizeyleri ortalama puanlarina bakildiginda
kadinlarin aileleri tarafindan kendi cinsiyetlerine uygun oldugunu diisiindiigi
mesleklere yonlendirildigini diisiindiigii goriilmektedir. Bu durum toplumda varolan
bir takim yerlesik kurallarin halen degismedigini gostermekte ve yatay mesleki

ayrimin varligini ortaya koymaktadir.

Erkeklere bu ifadeye katilim izni verilmemektedir. Erkekler, is yerindeki gorev
dagilimimi kadin ve erkek icin farklilik gosterdigine kadinlara goére daha ¢ok
katilmaktadir. Kadinlar mesleklerinde ilerlemek icin erkeklere gore daha cok
calismasi gerektigini diistinmektedir. Kadinlar mesleklerinde ilerlemek i¢in erkeklere
gore daha uzun siire beklemesi gerektigini belirtmektedir. Erkeklere uygun ifadeler
olmadig1 i¢in onlar bu ifadelere katilim gostermemektedir. Kadinlar erkeklere gore
iist diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kritik gorevlerde yeterince yer
alamadiklar1 ifadesine yliksek oranda katilmaktadir. Erkekler ise iist diizey yoOnetici
pozisyonlarina kendi cinslerini daha uygun goriirken kadinlar bu duruma olumsuz

bakmaktadir.

Kadinlarin iist yonetsel pozisyonlara yukselmelerini engelleyen faktorlerden biri de
cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis Onyargilardir. Bilhassa erkek yoneticilerin
kadinlar hakkindaki olumsuz diisiinceleri kadinlarin ¢alisma yasamina daha bastan
engellemektedir ve kariyerlerinde yiikselmelerine engel olmaktadir. Bu baglamda
caligmada kadinlara yonelik soru oldugu i¢in “Kariyerime erkekler kadar bagh
degilim ifadesine katilmaktadir. Calismada kadinlar erkeklerden daha fazla hizli ve
mantiksal kararlar alamadigini belirtmektedir. Kadinlar is hayatinin giigliiklerine
erkekler kadar diren¢ gostermediklerini ve erkeklere goére daha duygusal olduklari

i¢in Ust diizey yoneticilikte basarili olmadiklarini belirtmektedir. Erkekler kadinlara
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gore yiiksek oranda uzun calisma saatlerini sevmemektedir, c¢alistiklar1 sehri ve
tilkeyi degistirmek istemediklerini ifade etmektedir, ayrica isleriyle ilgili kararlar

alinirken yoneticilerinin bir ¢alisan olarak haklarini gézettiklerini diigtinmektedir.

Calismada erkek calisanlarin kadinlarin idarecilik vasiflarina sahip olduguna, ¢abuk
ve mantikli kararlar verebileceklerine ve st diizey idarecilik igin gerekli
kabiliyetlere sahip olduklarina inandiklar1 sdylenebilir. Fakat kadmlarin daha
duygusal ve fiziki agidan erkeklere kiyasla daha kuvvetsiz olmasi gibi cinsiyet
Ozellikleriyle baglantili negatif 6n yargilarin tiimiiyle degismedigini dile getirmek
mimkunddr. Karar merciinde yer alan ve yonetimsel kaliplasmis Onyargilarin
oldukca etkisinde kalmis olan erkek idarecilerin bu tutumlar1 kadinlarin

kariyerlerinde yiikselmelerini etkileyebilir.

Calismada erkekler yaptiklar islerde kadinlara goére daha basarili olduklarini
diistinmektedir, yaptiklar1 isle ilgili sorumluluga kadinlara goére daha cok sahip
oldugunu, yaptiklari isin yapilmaya deger bir is olduguna daha fazla inandiklari,
yaptiklar1 igin saygin oldugunu ve kendirlerini kadinlara gore kurumun 6nemli bir
calisam1 olarak gordiiklerini diisiinmektedir. Yani erkeklerin kadinlara gore is

yasaminda i¢sel motivasyon algilar1 daha yiiksektir.

Erkekler ¢alisma ortaminda fiziksel sartlarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu
diistinmektedir. Yani erkeklerin kadinlara gore is yasaminda digsal motivasyon

algilar1 daha yiiksektir.

Caligmada cinsiyete gore genel cam tavan algist ortalama puanlar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Cinsiyete gére cam tavan
algis1 alt boyutlar1 olan ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit
kiltlirii ve orgiit politikalari, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor
eksikligi, mesleki ayrimcilik, kaliplasmis Onyargilar ile genel motivasyon ve alt
boyutlar1 olan igsel ve digsal motivasyon algilar1 ortalama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriillmektedir. Buna gore kadinlarin erkeklere
gore coklu rol iislenme algilar yiiksektir. Erkeklerin kadinlara gore kadinlara yonelik
kisisel tercih algilar1 daha yiiksektir. Kadinlarin 6rgiit kiiltiirli ve orgiit politikalarina
yonelik algilar1 daha yliksektir. Erkeklerin kadinlara gére resmi olmayan iletisim
aglarina katilamama algilart daha yiiksektir. Erkeklerin kadinlara gére mentor

eksiligine iliskin algilar1 daha yiiksektir. Erkelerin kadinlara gore mesleki ayrimcilik
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algilarina katilimlart daha yiiksektir. Erkeklerin kadinlara gore kaliplasmis
Onyargilara iliskin algilar yiiksektir. Erkeklerin kadin ¢alisanlara gore genel, i¢sel ve

dissal motivasyonlar1 fazladir.

Calismada medeni duruma gore cam tavan algis1 ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol
istlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltliri ve orgiit politikalari, resmi
olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimeilik,
kaliplasmis Onyargilar ile genel motivasyon ve alt boyutlar1 olan igsel ve digsal
motivasyon algilar1 ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gortulmektedir. Buna gore evlilerin bekérlara gore genel cam tavan, coklu rol
istlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, 6rgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarina iliskin
algilar, resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilari, mentor eksikligi,
mesleki ayrimcilik ve kaliplasmis Onyargilara iligkin algilar1 yiiksektir. Bekarlarin
evlilere gore genel motivasyonlart yiiksektir. Evlilerin i¢sel motivasyonlari

yiiksekken bekarlarin digsal motivasyonlar yiiksek olmaktadir.

Calismada kurumdaki goreve gore genel cam tavan algisi ve alt boyutlar1 olan ¢oklu
rol lstlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiltiirii ve oOrgiit politikalar,
resmi olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik,
kaliplasmis Onyargilar ile genel motivasyon ve alt boyutlar1 olan icsel ve digsal
motivasyon algilar1 ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gorulmektedir. Buna gore pilotlarin polislere gore genel cam tavan algilari, goklu rol
iistlenme algilari, kadinlarin kigisel tercih algilari, oOrgiit kiiltiiri ve oOrgiit
politikalarina iligkin algilar1, resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalarina iliskin
algilari, mentor eksikliklerine iliskin algilari, mesleki ayrimciliga iliskin algilar,

kaliplasmis onyargilara iliskin algilar ile genel, igsel ve dissal algilar yiiksektir.

Calismada yasa gore resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algisi, genel
motivasyon ve i¢sel motivasyon ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur. Yaga gore cam tavan algisi ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol
iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, 6rgiit kiiltiiri ve orgiit politikalari, mentor
eksikligi, mesleki ayrimcilik, kaliplasmis onyargilar genel motivasyonun alt boyutu
olan digsal motivasyon algilar1 ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik goriilmektedir. Buna gore 18-25 yas arasinda olan ¢alisanlarin 26-35 yas
calisanlara gore genel cam tavan algilar1 farklilasmaktadir ve ortalama puana gore de

18-25 yas arasinda g¢alisanlar 26-35 yas arasinda calisanlara gére genel cam tavan
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algilari, ¢oklu rol iistlenme algilari, orgiit kiiltlirii ve Orgiit politikalarina yonelik
algilari, kisisel tercih algilari, mentor eksikligine yonelik algilar1 ve kaliplasmis
Onyargilara yonelik algilart diisiiktiir. Ayrica 26-35 yas arasinda calisanlarin 36-45
yas arasinda caliganlara gore digsal motivasyonlar1 farklilik gostermektedir. 26-35
yas arasinda olan calisanlarin 36-45 yas arasinda olan c¢alisanlara digsal

motivasyonlar yiiksektir.

Calismada egitim durumuna gore resmi olmayan iletisim aglarina katilamama
puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamh bir farklilik yoktur. Egitim durumuna
gore genel cam tavan algisi ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin
kisisel tercih algilari, orgiit kiiltlirii ve orgiit politikalari, mentor eksikligi, mesleki
ayrimeilik, kaliplagsmis onyargilar, genel motivasyon, genel motivasyonun alt boyutu
olan i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore; lise, meslek lisesi ve alti
mezunu is gorenlerin yliksek lisans mezunu is gorenlere nazaran; 6n lisans mezunu is
gorenlerin yiiksek lisans mezunu is gorenlere nazaran; 6n lisans mezunu is gérenlerin
doktora mezunu is gorenlere nazaran genel cam tavan algilar1 diismektedir. Lise,
meslek lisesi ve altt mezunu is gorenlerin yuksek lisans mezunu is gérenlere nazaran;
lise, meslek lisesi ve altt mezunu is gorenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran;
on lisans mezunu is gérenlerin lisans mezunu is gérenlere nazaran; 6n lisans mezunu
is gorenlerin ylksek lisans mezunu is gorenlere nazaran; 6n lisans mezunu is
gorenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran; lisans mezunu is gorenlerin yiksek
lisans mezunu is gorenlere nazaran; lisans mezunu is gorenlerin doktora mezunu is
gorenlere nazaran ¢oklu rol iistlenme algilar1 diismektedir. Yiiksek lisans mezunu is
gorenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran c¢oklu rol iistlenme algilar
yukselmektedir. Lise, meslek lisesi ve altt mezunu is gorenlerin ylksek lisans
mezunu is gorenlere nazaran; On lisans mezunu is gorenlerin lisans mezunu is
gorenlere nazaran; 6n lisans mezunu is gorenlerin yuksek lisans mezunu is gorenlere
nazaran; lisans mezunu is gorenlerin yuksek lisans mezunu is goérenlere nazaran
kadinlarin kisisel tercih algilar1 diismektedir. Yiiksek lisans mezunu is gorenlerin
doktora mezunu is goérenlere nazaran kadinlarin tercih algilari artmaktadir. Lise,
meslek lisesi ve alti mezunu is gorenlerin lisans mezunu is gorenlere nazaran; lise,
meslek lisesi ve alt1 is gorenlerin yiksek lisans mezunu is gorenlere nazaran; lise,

meslek lisesi ve altt mezunu is gorenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran; 06n
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lisans mezunu is gorenlerin lisans mezunu is gorenlere nazaran; On lisans mezunu is
gorenlerin ylksek lisans mezunu is gorenlere nazaran; 0n lisans mezunu is gérenlerin
doktora mezunun is gorenlere nazaran; lisans mezunu is goérenlerin yiksek lisans
mezunu is gorenlere nazaran orgiit kiiltlirii ve politikalarindaki cam tavan algilar
diistiktiir. Yuksek lisans mezunu is gérenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran
orgiit kiiltiiric ve orgiit politikalarindaki cam tavan algilar yiiksektir. Lise, meslek
lisesi ve altt mezunu is gorenlerin doktora mezunu is gorenlere nazaran mentor
eksikligi yasayanlar yiiksektir. On lisans mezunu is gorenlerin yiiksek lisans mezunu
is gorenlere nazaran; lisans mezunu is gorenlerin yuksek lisans mezunu is gorenlere
nazaran mentor eksikligi yasayanlar diisiiktiir. Lisans mezunu is gorenlerin doktora
mezunu is gorenlere ve ylksek lisans mezunu is gorenlerin doktora mezunu is

gorenlere nazaran mentor eksikligi yasayanlar yiiksektir.

Calismada ¢ocuk sayisina gore genel cam tavan algisi ve alt boyutlari olan ¢oklu rol
istlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltlirii ve orgiit politikalari, resmi
olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik,
kaliplagsmis onyargilar, genel motivasyon, genel motivasyonun alt boyutu olan igsel
motivasyon ve digsal motivasyon ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore; cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve tizeri
cocugu olanlara gore cam tavan algilar1 diisiik, 1 ¢ocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve {izeri
cocugu olanlara gére cam tavan algilan diisiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve
lizeri ¢cocugu olanlara gore ¢oklu rol iistlenme algilar diisiik, 1 ¢ocugu olanlarin 2
cocuk ve lizeri ¢ocugu olanlara gore ¢oklu rol iistlenme algilart diisiiktiir. Cocugu
olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri cocugu olanlara gore; 1 cocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve
lizeri ¢ocugu olanlara gore kadinlarin kisisel tercih algilar1 diisiiktiir. Cocugu
olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri cocugu olanlara gore; 1 cocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve
tizeri ¢ocugu olanlara gore Orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algilar
diisiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve lizeri ¢ocugu olanlara gore; 1 g¢ocugu
olanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gére resmi olamayan iletisim aglarina
katilmamas1 algilar1 diigiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu
olanlara gore; 1 ¢ocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve {izeri ¢ocugu olanlara gére mentor
eksikligi algilar diisiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara
gore; 1 cocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gére mesleki ayrimcilik

algilan1 disiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gore; 1
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cocugu olanlarin 2 cocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gore kaliplasmis Onyargilara
yonelik algilar1 diistiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve {izeri ¢ocugu olanlara
gore genel motivasyonlar yliksektir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve {izeri ¢ocugu
olanlara gore; 1 cocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gore igsel
motivasyonlar1 diisiiktiir. Cocugu olmayanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara
gore; 1 ¢ocugu olanlarin 2 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olanlara gore kadinlarin kisisel

tercih algilar yiiksektir.

Calismada mesleki kideme gore genel motivasyon ve i¢csel motivasyon ortalama
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir. Mesleki
kideme gore genel cam tavan algist ve alt boyutlar1 olan coklu rol iistlenme,
kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiiri ve Orgiit politikalari, resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik, kaliplagmis
Onyargilar, genel motivasyon, genel motivasyonun alt boyutu olan digsal motivasyon
ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir.
Buna gore; 1 seneden az ¢alisanlarin 10 sene ve iizerinde ¢alisanlara nazaran; 1-5
sene arasinda calisanlarin 10 sene ve iizeri calisanlara nazaran; 6-10 sene arasinda
calisanlarin 10 sene ve iizeri calisanlara nazaran genel cam tavan algilar diistiktur. 1
seneden az calisanlarin 10 sene ve iizeri ¢alisanlara nazaran c¢oklu rol stlenme
algilar1 disiiktiir. 1 seneden az g¢alisanlarin 10 sene ve iizerinde galisanlara nazaran
kadinlarin kisisel tercih algilar1 yiiksektir. 1-5 sene arasinda calisanlarin 10 sene ve
lizeri ¢alisanlara nazaran; 6-10 sene arasinda calisanlarin 10 sene ve lizeri ¢alisanlara
nazaran kadinlarin kisisel tercih algilari diisiiktiir. 1 seneden az calisanlarin 6-10 sene
arasinda c¢alisanlara nazaran; 1 seneden az calisanlarm 10 sene ve Uzerinde
calisanlara nazaran; 1-5 sene arasinda calisanlarin 10 sene ve iizeri calisanlara
nazaran; 6-10 sene arasinda c¢alisanlarin 10 sene ve iizeri ¢alisanlara nazaran Orgut
kaltura ve orgut politikalarindaki cam tavan algilart disiiktir. 1 seneden az
calisanlarin 10 sene ve iizerinde c¢alisanlara nazaran; 1-5 sene arasinda ¢alisanlarin 10
sene ve tlizeri ¢alisanlara nazaran; 6-10 sene arasinda calisanlarin 10 sene ve (zeri
caliganlara nazaran resmi olmayan iletisim aglarina katilamama algilar1 digtiktdr. 1
seneden az calisanlarin 6-10 sene arasinda calisanlara nazaran; 1 seneden az
calisanlarin 10 sene ve iizerinde c¢alisanlara nazaran; 1-5 sene arasinda ¢alisanlarin 10
sene ve tizeri ¢alisanlara nazaran; 6-10 sene arasinda calisanlarin 10 sene ve (zeri

calisanlara nazaran mesleki ayrimcilik algilar1 diistiktlr. 1 seneden az calisanlarin 6-
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10 sene arasinda galisanlara nazaran; 1 seneden az galisanlarin 10 sene ve Uzerinde
calisanlara nazaran; 1-5 sene arasinda c¢alisanlarin 10 sene ve iizeri calisanlara
nazaran; 6-10 sene arasinda c¢alisanlarin 10 sene ve {izeri ¢alisanlara nazaran dissal

motivasyonlar yiiksektir.

Caligmada aylik gelire gore genel cam tavan algis1 ve alt boyutlar1 olan ¢oklu rol
istlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltliri ve orgiit politikalari, resmi
olmayan iletisim aglarima katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik,
kaliplagsmis onyargilar, genel motivasyon, genel motivasyonun alt boyutlar1 olan igsel
motivasyon ve digsal motivasyon ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore 2500-5000 TL arasinda aylik geliri
olan calisanlar ile 10001-15000 TL arasinda aylik gelire sahip olan ¢alisanlar; 2500-
5000 TL arasinda atlik geliri olan ¢alisanlar ile 15001-20000TL aylik geliri olan
calisanlar; 2500-5000 TL arasinda aylik geliri olan ¢aliganlar ile 20001 TL ve istii
aylik geliri olan ¢alisanlar; 10001-15000 TL arasinda aylik geliri olan ¢alisanlar ile
20001 TL ve tstii ¢alisanlar; 15001-20000 TL arasinda aylik geliri olan ¢alisanlar
arasinda genel cam tavan algilari, ¢oklu rol tistlenme algilar1, kadinlarin kisisel tercih
algilar1, orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algilari, resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama algilari, mentor eksikligi algilari, mesleki ayrimcilik
algilari, kaliplasmis onyargilara yonelik algilari, genel motivasyonlari, igsel ve digsal

motivasyonlar farklilik gostermektedir.

Calismada kadinlarin genel cam tavan algilar1 ile genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel acidan pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iligski oldugu, igsel
motivasyonlari arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde yliksek diizeyde anlamli bir
iliski oldugu ve dissal motivasyonlari arasinda da istatistiksel agidan olumsuz yonde
orta bir iligki oldugu belirlenmistir. Buna gore; erkek egemen bir is yasaminda
kadinlarin karsilastigi giigliikler arttikca kadinlarin genel ve igsel motivasyonlari

artmakta, digsal motivasyonlar1 ise azalmaktadir.

Calismada kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algilar1 ile genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel agidan pozitif yonde orta, i¢sel motivasyonlar1 arasinda pozitif yonde
yiikksek diizeyde anlamli, digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan
olumsuz yonde orta bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore; erkek egemen bir is
yasaminda kadinlar ¢oklu rol iistlendik¢e kadinlarin genel ve i¢sel motivasyonlari

artmakta, digsal motivasyonlarin1 diismektedir.
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Calismada kadinlarin  kisisel tercihlerindeki cam tavan algilar1 ile genel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel acidan pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir
iliski oldugu, i¢sel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel ag¢idan pozitif yonde yiiksek
diizeyde anlamli bir iliski oldugu ve digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
bakimdan olumsuz ydnde orta bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore; erkek
egemen bir i yasaminda kadinlarin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilar arttikca
kadinlarin genel ve igsel motivasyonlar1 artmakta, dissal motivasyonlar1 ise

azalmaktadir.

Calismada kadinlarin orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algisi ile
genel motivasyonlar: arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiiksek seviyede,
igsel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiiksek seviyede
ve dissal motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumsuz yonde orta bir iligki
oldugu belirlenmistir. Buna gore erkek egemen bir is yasaminda kadinlarin orgiit
kiiltiirii ve orgiit politikalarindaki cam tavan algilar1 faaliyetleri arttik¢a genel ve igsel

motivasyonlar1 artmakta, digsal motivasyonlari ise azalmaktadir.

Calismada kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalar1 ile genel
motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek diizeyde, icsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde ve
digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumsuz yonde orta bir iliski
oldugu saptanmistir. Buna gore kadinlarin resmi olmayan iletisim aglarina
katilamamalar1 halinde genel ve igsel motivasyonlar1 artmakta, digsal motivasyonlari

ise azalmaktadir.

Calismada kadinlara rehberlik edecek ve ornek olacak bir mentorun bulunmayisi ile
kadinlarin genel motivasyonlar arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yénde yiksek
duzeyde, igsel motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yénde yiiksek
dizeyde ve digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumsuz yonde orta
bir iligki oldugu belirlenmistir. Buna gore kadinlara rehberlik edecek ve drnek olacak
bir mentorun bulunmayis1 kadinlarin genel ve igsel is motivasyonunu arttirmakta,

digsal motivasyonunu ise disiirmektedir.

Calismada kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik ile kadinlarin genel motivasyonlari
arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek dizeyde, igsel motivasyonlari

arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek dizeyde ve dissal
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motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumsuz yonde orta bir iligski oldugu
belirlenmistir. Buna gore kadinlara yonelik mesleki ayrimcilik kadinlarin genel ve

icsel motivasyonunu arttirmakta, digsal motivasyonunu ise azaltmaktadir.

Calismada kadinlara yonelik kaliplasmis  Onyargilar ile kadinlarin  genel
motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek diizeyde, icsel
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde ve
digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumsuz yonde orta bir iliski
oldugu belirlenmistir. Buna gore kadinlara yonelik kaliplasmis Onyargilar arttikca
kadinlarin i3 yasamindaki genel ve igsel motivasyonlar1t artmakta, digsal

motivasyonlari ise azalmaktadir.

Erkeklere gore analizi sonuglarina bakildiginda erkeklerin genel cam tavan algilart
ile genel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek
dizeyde, i¢sel motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde ylksek
duzeyde ve digsal motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde orta
bir iligki oldugu goriilmektedir. Buna gore; erkek egemen bir is yasaminda erkeklerin
karsilastig1 giicliikler arttikga erkeklerin genel, igsel ve digsal motivasyonlari

artmaktadir.

Erkeklerin ¢oklu rol iistlenme algilar1 ile genel motivasyonlari arasinda istatistiksel
bakimdan olumlu yénde yiksek diizeyde, i¢sel motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
bakimdan olumlu yodnde ylksek dizeyde ve digsal motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde orta bir iligski oldugu goriilmektedir. Buna gore;
erkeklerin ¢oklu rol iistlenmeleri onlarin genel, i¢sel ve digsal motivasyonlarini

arttirmaktadir.

Erkeklerin kisisel tercihlerindeki cam tavan algilari ile genel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde, igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek duzeyde ve digssal motivasyonlari
arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiiksek bir iliski oldugu goriilmektedir.
Buna gore; erkek egemen bir is yasaminda erkeklerin kisisel tercihlerindeki cam

tavan algilar arttikga erkeklerin genel, igsel ve digssal motivasyonlar1 artmaktadir.

Erkeklerin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalar ile genel motivasyonlari
arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde, igsel motivasyonlari

arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek dizeyde ve digsal
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motivasyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde orta bir iliski oldugu
gorilmektedir. Buna gore; erkeklerin resmi olmayan iletisim aglarina katilamamalari

onlarin genel, i¢gsel ve digsal motivasyonlarini arttirmaktadir.

Erkeklere rehberlik edecek ve 6rnek olacak bir mentorun bulunmayisi ile kadinlarin
genel motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde,
igsel motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde ylksek dizeyde ve
digsal motivasyonlari arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiksek seviyede
bir iliski oldugu goriilmektedir. Buna gore; erkeklere rehberlik edecek ve o6rnek
olacak bir mentorun bulunmayisi erkeklerin genel, igsel ve digsal is motivasyonunu

arttirdig1 goriilmektedir.

Erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik ile erkeklerin genel motivasyonlari arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde, igsel motivasyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek duzeyde ve dissal motivasyonlari
arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde orta bir iliski oldugu goriilmektedir.
Buna gore; erkeklere yonelik mesleki ayrimcilik erkeklerin genel, i¢sel ve dissal

motivasyonunu arttirmaktadir.

Erkeklere yonelik kaliplasmis onyargilar ile erkeklerin genel motivasyonlar: arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yonde yuksek diizeyde, igsel motivasyonlari1 arasinda
istatistiksel bakimdan olumlu yodnde yiksek dizeyde ve dissal motivasyonlari
arasinda istatistiksel bakimdan olumlu yonde yiiksek seviyede bir iliski oldugu
gorilmektedir. Buna gore erkeklere yonelik kaliplagsmis onyargilar arttik¢a erkeklerin

is yasamindaki genel, i¢sel ve digsal motivasyonlari artmaktadir.

Sonu¢ olarak, kadmnlarin ailelerini ¢ekip c¢evirme ve c¢ocuklarini buyitme
yukumlulikleri ¢alisma hayatlarin1 olumsuz bir sekilde etkileyerek onlarin idareci
pozisyonuna yikselmelerine mani olusturabilmektedir. Gerek anne ve es, gerek
calisan kadin rollerinin es zamanli baskisi, kadin idarecilerin aile ve kariyeri arasinda
kalmasina neden olabilmektedir. Bu ¢alismada erkek egemen isler arasinda bulunan
pilot ve polis mesleklerinde c¢alisan kadinlarin aile ve ¢ocuk yetistirme
sorumluluklarinin is hayatinda olumsuz etki yaratmadigi, aile ve ¢ocuk yetistirmenin
onlarin idareci pozisyonuna yukselmelerinde bir mani olusturmadigi, anne ve es ile
calisan kadin rollerinin es zamanli baski yapmadigi ve aile ile kariyeri arasinda

catisma yasamalarina neden olmadigi sonucuna ulagilmistir.
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Calisma hipotezleri incelendiginde cinsiyete gore genel cam tavan algilar1 ortalama
puanlari, yasa gore cam tavan algilar ortalama puanlari, egitim durumuna gore cam
tavan algilar1 ortalama puanlari, yasa gore is motivasyonu ortalama puanlar1 ve
mesleki kideme gore is motivasyonlar1 ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir farklilik olmadig1 saptanmistir. Bu sonug; H2a, H2d, H2e, H3d ve H3g
hipotezlerinin tamamen degil kismen desteklendigini gostermektedir. Burada
kadinlarin cam tavan algisinin erkeklerden farkli olmamasinin nedeni; havacilik ve
guvenlik sektoriinde c¢alisan kadin polis ve pilotlarin (st yonetsel pozisyonlara
yukselmelerini  engelleyen cinsiyetle bagdastirilan kaliplagsmis  Onyargilarin
olmadigimi disiindiirmektedir. Ayrica katilimcilarin - demografik  0zelliklerine
baktigimizda %67,4 “liniin evli olmasina ragmen %42,8 ‘nin hi¢ %°’24, 8’sinin ise bir

cocuk sahibi olmasinin ¢ikan sonuglar etkiledigini diistindiirmektedir.

Cikan sonuglara baktigimizda tam tersini 6n gordiigiimiiz aragtirma bulgularina gore;
erkek egemen isler arasinda bulunan pilot ve polis mesleklerinde calisan kadinlarin
aile ve cocuk yetistirme sorumluluklarinin is hayatinda olumsuz etki yaratmadigi,
aile ve cocuk yetistirmenin onlarin idareci pozisyonuna yiikselmelerinde bir mani
olusturmadigi, anne ve es ile ¢alisan kadin rollerinin es zamanli baski yapmadigi ve
aile ile kariyeri arasinda catijma yasamalarina neden olmadigi ve erkeklerin
kadinlarin ¢aligma hayatlarindaki kariyer engellerine ve yiikselmelerine kadinlardan
daha 1limli bir bakis agisi ile yaklastiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu durum, cam
tavan sendromunun disinda aslinda kadmlarin kendilerinden kaynaklanan

“0grenilmis caresizlik™ yasiyor olabileceklerini ortaya koymaktadir.
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HiPOTEZLER SONUG

Kadinlara Gore Desteklenmektedir. Erkeklere

H1 hisanl. t: Igilar ile i ti I} iliski 3
Cahsanlarin cam tavan algilan ile iy motivasyonlar arasinda iliski vardr. Gire Kismen Desteklenmektedir.

Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara Gore Desteklenmektedir. Erkeklere
Gore Desteklenmemektedir.

Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir
Kadinlara ve Erkeklere Gore Desteklenmektedir

Hla Calisanlarin ¢oklu rol iistlenmeleri ile is motivasyonlar: arasinda iliski vardir.
H1b Calisanlarin kisisel tercih algilari ile is motivasyonlari arasinda iligki vardir.

Hlc Calisanlarin rgiit kiiltiirii ve orgiit politikalart ile is motivasyonlar arasinda iliski vardir.

H1d Caliganlarin resmi olmayan iletisim aglarina katilamam ile is motivasyonlari arasinda iligki vardir
Hle Calisanlarin mentor eksikligi ile is motivasyonlar: arasinda iliski vardir.

H1f Caliganlarin mesleki ayrimeilik ile is motivasyonlari arasinda iligki vardir

H1g Calisanlarin kaliplasmus onyargilar ile is motivasyonlar: arasinda iliski vardir

H1h Calisanlarin cam tavan algilari ile igsel motivasyonlar: arasinda iligki vardir.

H1j Caliganlarin cam tavan algilari ile digsal motivasyonlari arasinda iliski vardir.

H2 Demografik ézelliklere gore cam tavan algilan ortalama puanlar arasinda anlamh bir farkhiik vardir.

H2a Cinsiyete gore cam tavan algilar ortalama puanlan arasinda anlamh bir farkhlik vardir.

H2b Medeni duruma gore cam tavan algilar1 ortalama puanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2c Kurumdaki gore cam tavan algilari ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2d Yasa gore cam tavan algilan ortalama puanlan arasinda anlamh bir farklihk vardir

H2e Egitim durumuna gore cam tavan algilan ortalama puanlar arasmda anlamh bir farkhihk vardir.
H2f Cocuk sayisina gore cam tavan algilar1 ortalama puanlari arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H2g Mesleki kideme gore gore cam tavan algilar: ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2h Aylik gelire gore cam tavan algilari ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardr.

H3 Demografik 6zelliklere gore is motivasyonu ortalama puanlar arasmda anlamh bir farklihk vardir.

H3a Cinsiyete gore ig motivasyonu ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir

H3b Medeni duruma gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H3c Kurumdaki gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3d Yasa gore is motivasyonu ortalama puanlarn arasinda anlamh bir farklihk vardir.

H3e Egitim durumuna gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H3f Cocuk sayisina gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Kismen Desteklenmektedir

Kismen Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Kismen Desteklenmektedir
Kismen Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Desteklenmektedir

Kismen Desteklenmektedir

Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Kismen Desteklenmektedir
Desteklenmektedir
Desteklenmektedir

Kismen Desteklenmektedir
Desteklenmektedir

H3g Mesleki kideme gore gore is motivasyonu ortalama puanlan arasinda anlamh bir farklihk vardir.
H3h Aylik gelire gore is motivasyonu ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Sekil 8.1: Hipotez Sonuglari

Hipotezler her bir alt boyut i¢in ayr1 ayr1 yazilmadigindan dolayr analiz sonuglarina
bakildiginda demografiye gore degiskenlerden en az biri farklilik gostermiyorsa
hipotez sonucu olarak yukaridaki c¢izelgede “kismen desteklenmektedir”
yazilmaktadir. Demografiye gore degiskenlerin hepsi anlamli farklilik gosteriyorsa
hipotez sonucu olarak yukaridaki c¢izelge de “desteklenmektedir” yazilmaktadir.
Pearson korelasyon analizine iliskin hipotez sonug¢ tablosunda iki degisken arasinda
iliski anlamli ise hipotez desteklenmektedir. iki degisken arasinda iliski yoksa
hipotez desteklenmemektedir. Ana hipotez ise ara hipotezlerden en az bir tanesinde

“desteklenmemektedir” yazildiysa kismen desteklenmektedir.

Havacilik ve giivenlik sektoriindeki iist kademe yoneticilerin kadin ¢alisanlara
yonelik mesleki egitim ve kariyer gelistirme gibi destekleyici politikalar izlemesi,
kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilamis olduklari kariyer engellerini agsmada oldukca
onemlidir. Bu durum hem kadin calisanlarin kendilerine olan &zgiivenlerini

gelistirmelerinde hem de motivasyonlarinin artmasinda etkili olacaktir. Ayrica
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kendisinden daha tecriibeli bir mentorden alinan desteklerin arttirilmasi da yine kadin

calisanlarin kariyerleri agisindan 6nem arz etmektedir.

Son olarak erkek egemen islerde cam tavan algisinin ve is motivasyonuna etkisinin
sektorel anlamda daha detayl1 bir bi¢imde arastirilmasi ve bu arastirmalarin bolgesel

bazda yiiriitiilmesi sonuglarin giivenilirligi bakimindan fayda saglayacaktir.
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