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OZET

Bu arastirma Tiirkiye’nin degisik illerinde okul, hastane ve bankalarda calisan
kadinlarin yasadig1 sorunlar1 ve ylikselme siirecinde karsilastiklar1 engelleri ve
zorluklar1 ortaya ¢ikarmaya calismistir. Arastirma, NUTS 1 bolgeleme sistemi
esas alinarak 12 ilde her kurumdan esit sayida alinmis 306 kurumda calisan
2040 kadin iizerinde uygulanmistir. Arastirmada nitel ve nicel arastirma
yontemleri bir arada kullanilarak veri elde edilmistir. Bir yandan kurumlarda
farkli pozisyonlarda c¢alisan kadinlarla erkeklerin orani elde edilmis; bir yandan
da ¢alisan kadinlarin aile, is ¢evresi ve toplum kaynakl karsilastiklar1 sorunlar
tespit edilerek yiikselme siirecinde karsilastiklar1 zorluklar ve engeller ayrintili
bi¢cimde analiz edilmistir.

Arastirma bulgularina goére so6z konusu ii¢ kurumda da belirgin bigimde
siirmekte olan bir cam tavan sendromu s6z konusudur. Calisan kadinlar farkl
pozisyonlarda sayisal iistiinliige sahip olmalarina ragmen, yonetim kademesine
dogru gidildik¢e kadin orani1 erkek oranina gore belirgin bi¢cimde diismektedir.
Kadinlar ¢alisma yasaminda bir kismi goriilebilen ve oOlgiilebilen, ama bir kismi
da goriilemeyen c¢ok yonlii engellerle karsilasarak yonetici pozisyonuna
yiikselmekte giiclilk ¢ekmektedirler. Kadinlarin is yasaminda yiikselmesini
engelleyen faktorlerin i¢inde sosyallesme siirecine bagli olarak olusan kisisel
tercithlerin yani sira, kurumlarda hakim olan oOrgiit kiiltiirii ve politikalariyla
toplumsal degerler ve normlar yer almaktadir. Kadmnlar tim bunlarin
bilesiminden olusan bir sarmal iginde daha ¢ok orta diizey yOnetim
kademelerinde yogunlasabilmekte olup {iist diizey yonetim kademelerine
gecememektedirler.

Anahtar Kelimeler: Kadin, ¢alisma yasami, yOnetici pozisyonu, cam tavan,
yiikselme siireci, sosyal sorunlar, cinsiyet ayrimciligi, mobbing.



ABSTRACT

This study aims at analyzing the problems women face in their business life and
during the mobilization process in education, health and financial sectors. The
research has been conducted over 2040 women working in 306 institutions taken
equally from schools, hospitals and banks in 12 different cities determined
according to the NUTS-1 classification system. The research data has been
obtained through the combination of qualitative and quantitative methods used
through investigation. Two basic questions have been tried to shed light over
through the research. First, portray of women working in different positions in
three institutions. Particularly the rate of women managers has been an
Important issue in this regard. Second, the problems women face in their work-
life that has been originated from their familial life, business environment and
social norms. The barriers and obstacles women encounter during their
mobilization process is the basic question of this research in this respect.

According to the results of the investigation there is a class ceiling syndrome in
both three institutions. Even though women keep the majority of employees
(over 50 percent in each institution) in different positions, their percentage drop
to a range changing between 10-20 percents in managerial positions. In other
words, a drastic decrease is seen in the percentage of women managers in
education, health and financial sectors. Women face diverse obstacles and
barriers during their mobilization process. While some of these barriers are
observable and testable an important part of them are, indeed, unobservable and
thus hidden. The unobservable barriers constitute the glass ceiling that prevents
women’s mobilization to the top managerial positions. The research has found
that the barriers women face in their work-life are originated from their
personnel choice as well as from their familial backgrounds, organizational
culture and social norms. It is a matter of fact that women’s personnel choice
has been colored by the traditional social norms through their socialization
process. The combination of diverse barriers has allowed women to mobilize
into the middle-ranged managerial positions, unfortunately not to the top
positions.

Keywords: women, working life, managerial positions, glass ceiling,
advancement, social problems, gender discrimination, mobbing.



SUNUS

Bu arastirmanin konusu, hizmet sektOriinde calisan kadinlarin karsilastiklari
sorunlar1 ve yiikselmelerinin 6nlindeki engelleri ortaya c¢ikarmaktir. Arastirma,
egitim sektoriinden okullarda, saglik sektoriinden hastanelerde, finans
sektoriinden de bankalarda gorev yapan kadinlar {lizerinde gercgeklestirilmistir.
Arastirmaya, NUTS-1 bolgeleme sistemi esas alinarak 12 ilde ii¢ sektorden 306
kurum ve bu kurumlarda gérev yapmakta olan 2040 kadin dahil edilmistir.

Arastirmada Oncelikle, 12 ilde bulunan 102 okul, 102 hastane, 102 de banka
olmak iizere toplam 306 kurumda degisik gorevlerde bulunanlarin cinsiyet
tizerinden profili ¢ikarilarak bu kurumlardaki yonetici pozisyonunda g¢alisanlar
tespit edilmistir. Egitim kurumunda yer alan ogretmen, miidiir ve miidiir
yardimcilart; hastanelerde calisan hemsire, memur, doktor, sef, bashekim ve
bashekim yardimcilari; bankalarda gorev yapan memur, uzman yardimcisi,
uzman, miifettis, denetimci, miisteri temsilcisi veya miidiir pozisyonundaki tiim
kadinlar arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmanin birinci ayagi olarak, 306
kurumda calisanlarin ne kadarimin erkek, ne kadarinin ise kadin oldugu ve
bunlarin hangi pozisyonlarda gérev yaptigi tespit edilmistir.

Arastirmada ikinci olarak 306 kurumda gorev yapan kadinlarin aile, sosyal ¢evre
ve is ¢evresinden kaynaklanan sorunlari tespit edilmeye calisitlmistir. Ugiincii
olarak, 306 kurumda gorev yapan kadmlarin erkeklerle esit oranda ydnetim
kademelerinde yer almamalarinin altinda yatan nedenlerin neler oldugu ortaya
cikarilmistir. Kadinlarin ikincil pozisyonda olmalarinda kisisel ozellikleri,
motivasyonlari, aile yapilari, sosyal ¢evreleri veya is ortami gibi hususlarin ne
derece etkili oldugu arastirmada ayrintili bigimde tespit edilmistir.

Son olarak da, arastirmaya dahil edilen 306 kurumda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda bir farkin bulunup bulunmadigi tizerinde durulmustur. Arastirmaya dahil
edilen kurumlarin yaris1t 6zel sektorden, yarist da kamu sektoriinden seg¢ilmistir.
Ilerleyen boliimlerde yapilan analizlerde, {ic kurumun (okul, hastane, banka)
Karsilastirmasinin yani sira, 6zel sektorle kamu sektoriiniin de karsilastirmasina
yer verilmistir.

Arastirma verileri {i¢c yontem {izerinden elde edilmistir: Anket, miilakat ve odak
grup ¢alismalar. Arastirmada iki tiir anket kullanilmistir. Oncelikle kurumlarla
ilgili bir anket kurum yoneticilerine uygulanarak kurumlarda degisik
pozisyonlarda c¢alisanlarin cinsiyet iizerinden agilimi tespit edilmistir. Ardindan
da li¢ kurumda degisik gorevlerde calisan 2040 kadinla yliz ylize miilakata dayali
bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Derinlemesine miilakatlar 30°u erkek,
20’s1 de kadin yonetici olmak iizere toplam ii¢ kurumda gorev yapan 50
yoneticiyle yiliz ylze yapilmistir. Kadin yoOneticilerle yapilan miilakatlarda
kadinlarin yiikselme siirecinde karsilastiklar1 sorunlar ve bu konuda kendilerinin
kisisel deneyimleri iizerinde 6zel olarak durulmustur. Odak grup calismalariysa



dort farkli ilde (Ankara, istanbul, Izmir, Diyarbakir) her birinde 15-20 yonetici
kadinin yer aldig1 gruplarla gergeklestirilmistir.

Takip eden boliimlerdeki analizler anketler lizerinden yapilmis olmakla birlikte
miilakatlarda ve odak grup c¢alismalarinda elde edilen bilgilerden de
yararlanilmistir. Arastirma raporu 12 bdliimden olusmaktadir. Arastirmanin
kapsamini ve yOntemini takip eden iki boliimde arastirmanin teorik g¢ergevesi
olusturulmustur. Burada literatiire dayanarak kadinlarin 13 yasaminda
karsilagtiklar1  sorunlar ve yiikselmelerinin Oniindeki engeller {iizerinde
durulmustur. Ugiincii béliimde konuyla ilgili yapilan arastirmalardan hareketle
kadinlarin Tiirkiye’de karsilastiklar1 sorunlar bu baglamda ayrintili bigimde ele
alinmustir.

Arastirmanin saha calismasi Mart 2014 ile Mart 2015 tarihleri arasindaki bir yil
kapsayan zaman dilimi i¢inde yapilmistir. Arastirma siiresince arastirmalarin
gerektirdigi bilimsel disipline ve etik kurallara siki sikiya bagh kaldigimizi
belirtmek isteriz. Arastirmaya gerek miilakat vererek, gerekse odak grup
calismalar1 {lizerinden katilan yonetici kadinlarin  bir kismi isimlerinin
kullanilmasini istemedikleri i¢in kendilerinden alinan bilgiler, isim ve soy
isimlerinin bas harfleri kullanilarak verilmistir. Kurum ve isim bilgileri
verilmedigi i¢in kimlikleri gizli tutulmaya calisilmustir.

Arastirma siirecinde bize kapilarin1 agan kurum yoneticileri basta olmak iizere,
arastirmada yer alan yoneticilere, anket caligmasina katilan kadin calisanlara,
arastirmada aktif gorev alan arastirma gorevlilerimize ve Ogrencilerimize ¢ok
tesekkiir ediyoruz. Bu arastirmanin yapilmasini miimkiin kilan Diinya Bankas: ile
Kadin ve Demokrasi Dernegi’ne sagladiklari maddi katkidan dolayr tesekkiirii
bor¢ biliyoruz. Onlarin katkisi olmasaydi bu arastirmanin ortaya c¢ikmasi hig
kuskusuz miimkiin olmayacakti. Bu bakimdan tesekkiiriin en biiytigiinii bu iki
kurumun, bu arastirmayla ilgilenen yoneticilerinin hak ettigini belirtmek isteriz.



BIiRINCIi BOLUM
ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Arastirmanin ana konusunu, egitim, saglhik ve finans sektoriinde ¢alisan
kadinlarin  karsilagtiklar1 sorunlar ve yiikselmelerinin Oniindeki engeller
olusturmaktadir. Arastirma, egitim sektoriinden okullarda, saglik sektdriinden
hastanelerde finans sektoriinden de bankalarda gorev yapan kadinlar {izerinde
gergeklestirilmistir. Arastirmada esas olarak, bu kurumlarda calisan kadinlarin
aile, toplumsal ¢evre ve is cevresi kaynakli yasadiklari sorunlar; yiikselme
stirecinde karsilagtiklar1 zorluklar ve ii¢ sektorde belirgin bicimde goriilmekte
olan cam tavan sorununun temel nedenleri iizerinde yogunlasilmistir.

Arastirma, NUTS-1 bolgeleme sistemi esas aliarak segilen 12 il ve ilgelerinde
gerceklestirilmigtir. Egitim sektoriinden 6zel ve kamuya ait ilk ve ortaggretim
kurumlari, saglik sektoriinden devlet ve 6zel hastaneler, finans sektoriinden de
ozel ve kamu bankalar1 arastirmaya dahil edilmistir. Bu baglamda Istanbul’dan
yarist kamu, yaris1 da 6zel olmak lizere her sektorden 16’sar; Ankara ve
[zmir’den 12’ser; Antalya, Samsun, Kayseri ve Samsun’dan 8’er; diger illerden
de yine yaris1 kamu yaris1 da 6zel olmak tizere 6’sar kurum arastirmaya dahil
edilmistir. Bu sekilde tiim illerden 102 banka, 102 okul, 102 de hastane olmak
tizere toplam 306 kurum arastirma kapsamina alinmistir.

Kamu bankalar1 olarak Halk Bank, Ziraat Bankas1 ve Vakif Bank’in 12 ildeki
subeleri; 6zel bankalar olarak da Garanti Bankasi, Akbank ve Yapi Kredi
Bankalarinin aymi illerdeki subeleri arastirmaya dahil edilmistir. Ancak baz il
veya ilgelerde degisik nedenlerden dolayir bazi istisnalar s6z konusu olmus,
burada hedeflenen bankalarin yerine bagka bankalara arastirmada yer verilmistir.

Tablo 1: Arastirmanin Yiiriitiildiigii iller ve Orneklem Dagilim

Say1 Yiizde

Ankara 240 11,8
Antalya 160 7,8
Bursa 160 7,8
Diyarbakir 120 59
Edirne 120 59
Erzurum 120 59
Istanbul 320 15,7
[zmir 240 11,8
Kayseri 160 7,8
Samsun 160 7,8
Trabzon 120 59




Van 120 59
Toplam 2.040 100

Ankara, Istanbul ve Izmir disindaki illerde, arastirmaya dahil edilen subelerin
birer tanesi (bir kamu, bir 6zel) il merkezinden birer tanesi de ile bagli en biiyiik
iki ilgeden almmustir. Benzer bicimde okul ve hastanelerin birer tanesi (bir
kamu, bir 6zel) i1l merkezinden ikiser tanesi de ile bagli en biiyiik iki ilgeden
almmistir. Ankara ve Izmir’de kurumlar cevre ve merkez ilgelere dengeli
bicimde dagitilmistir. Istanbul’da ise arastirma yedi ilcede gerceklestirilmistir.
Bunlar Kadikdy, Uskiidar, Kartal, Besiktas, Fatih, Gaziosmanpasa ve Bakirkdy
ilgeleridir. Ilgili tabloda goriilen 6rneklem kamu ve 6zel kurumlarin toplamindan
olusmaktadir. Baska bir deyisle, 6rneklemin yaris1 kamu, diger yarisi ise 6zel
kurumlardan meydana gelmektedir.

Egitim kurumunda yer alan midir, midiir yardimcilar1 ve oOgretmenler;
hastanelerde ¢alisan bashekim, bashekim yardimcisi, birim amiri, doktor,
hemsire, memur ve operatorler arastirmaya dahil edilmistir. Yine bankalarda
gorev yapan sube miidiri, miidiir yardimeisi, gise memuru, miisteri temsilcisi
ve yonetmenler arastirma kapsamina alimmuistir. Bu sekilde her kurumdan farkli
sayida calisan kadinlardan olusan bir 6rneklem olusturulmustur. Okullardan
6’sar, hastanelerden 10’ar, bankalardan ise 4’er kadin arastirma Orneklemine
dahil edilmistir. Yukarida ifade edildigi gibi bunlar farkli mesleklerden kadinlar
olup basit rastgele yontemine gore se¢ilmislerdir.

Arastirmamizin dort ayagi bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla kurum analizi, yiiz
ylize miilakata dayali anketler, derinlemesine miilakatlar ve odak grup
caligmalaridir. Kurum analizi kapsaminda kurumlarda toplamda ka¢ personelin
gorev yaptigi, bunlarin ne kadarinin kadin oldugu, kadinlarin hangi
pozisyonlarda calistiklar1 gibi hususlar arastirilmistir. Bu konuyla ilgili bilgiler,
kurum yoneticileriyle yapilan goriismeler ve kurum diizeyinde uygulanan
anketlerle tespit edilmistir. Kisaca, kurumsal analiz yoluyla arastirma konusu
yaptigimiz okul, hastane ve bankalarda cam tavan Ssorununun yasanip
yasanmadigina bakilmustir.

Arastirmaya dahil edilen 306 kurumda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda
cinsiyet dagilimi ve cam tavan sorunu bakimindan bir farkin bulunup
bulunmadig iizerinde de durulmustur. Ilerleyen béliimlerde goriilecegi gibi
kamu sektoriiyle 6zel sektor arasinda kurumdan kuruma degismekle birlikte
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bagka bir deyisle, cam
tavan sorunu hem kamu, hem de 0Ozel sektorde birbirine yakin oranlarda
yasanmaktadir.

Arastirmada ikinci olarak segilen kurumlarda ¢alisan kadinlara kapsamli bir
anket uygulanmustir. Anket ¢aligmasina dahil edilenler basit rastgele 6rneklem
teknigi ile belirlenmistir. Ilgili tabloda gorildiigii gibi okullardan toplam 608,
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hastanelerden 1024, bankalardan da 408 c¢alisan kadin arastirmanin anket
kismina dahil edilmistir. Yukarida ifade edildigi gibi ii¢ kurumda farkh
statiilerde ¢alisan kadinlar anket kapsamina alinmistir.

Tablo 2: Orneklemin Kurumlara Gére Dagilinm

Kurum Katihmea Yiizde
Sayisi Sayisi

Okul 102 608 29,8
Hastane 102 1024 50,2
Banka 102 408 20,0
Toplam 306 2.040 100

Anket calismasinda esas olarak kadinlarin aile, sosyal ¢evre ve i1s ¢evresinden
kaynaklanan sorunlar1 ve bu sorunlarin ¢alisma yasamina hangi diizeyde
yansidigi tespit edilmeye calisilmistir. Calisan kadinlar aile baglantili herhangi
bir sorun yasiyorlar mi, sosyal c¢evreleri kendilerine nasil yaklagmaktadir, sehir
disinda bir goreve gitmek durumda kalmalar1 halinde aileden ve g¢evrelerinden
gerekli destegi goriiyorlar mi, isyerinde kendilerine erkeklerle esit muamelede
bulunuluyor mu gibi sorulara bu baglamda cevap aranmustir. Arastirmada, 306
kurumda gorev yapan kadinlarin erkeklerle esit sartlarda ¢alismamasi ve idari
kadrolarda esit oranda yer almamasi durumunda bunun altinda yatan nedenlerin
neler oldugu ayrica ortaya c¢ikarilmaya c¢alisilmistir. Kadinlarin ikincil
pozisyonda olmalarinda kisisel 6zellikleri, motivasyonlari, aile yapilari, sosyal
cevreleri veya ig ortami gibi hususlarin ne derece etkili oldugu bu baglamda ele
almip incelenmistir.

Calisan kadinlarin yasadiklar1 sorunlar ve yiikselmelerinin Oniindeki engeller
konusu ayni zamanda yoneticilerle yiiz yiize yapilan derinlemesine miilakatlar
yoluyla da tespit edilmeye ¢alisilmistir. Miilakatlar her cografi bolgeden bir il
olmak iizere toplamda yedi ilde gergeklestirilmistir. Bu iller Ankara, Istanbul,
[zmir, Diyarbakir, Antalya, Samsun ve Van’dir. Miilakatlarin 30 tanesi erkek
yoneticilerle, 20 tanesi de kadin yoneticilerle yapilmistir. Miilakatlarin ana
konusunu, kadinlarin isyerindeki performanslarinin erkeklerle karsilastiriimasi,
kadin c¢alisanlardan memnuniyet diizeyi, yoOneticilerin goziinden kadin
calisanlarin  yasadiklart sorunlar, yine yoOneticilerin goziinden kadinlarin
yiikselmesinin dniindeki engellerin neler oldugu gibi hususlar olusturmustur.

Konuya hem erkek yoneticilerin hem de kadin yoneticilerin goziinden bakmak
icin kadin yoneticilerin yani sira erkek yoneticilerle de miilakat yapilmistir.
Erkek yoneticilerin konuyla ilgili genel kanaatleri ve goriisleri tespit edilmeye
calisilirken kadin yoneticilerin konuyla ilgili deneyimleri, yiikselme stirecinde
yasadiklar1  sorunlar, yoOnetici olarak karsilastiklar1 = zorluklar masaya
yatirilmistir.  Erkek yoneticiler genel olarak kadinlarin kendileriyle esit
olduklarin1 ve esit sartlarda yasadiklarimi distinmektedirler. Onlara gore
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kadimlarin {ist diizey makamlara gelmeyisi biiylik 6l¢lide kadinlarin bu konuda
gosterdikleri isteksizlikle ilgilidir. Oysa kadin yoneticiler, degisik nedenlerden
dolay1 yiikselme zorlugu yasadiklarii belirtmislerdir. Bu nedenler arasinda aile
sorumlulugu, ¢alisma sartlarinin genel olarak erkeklere uygun bigimde olusmasi,
yiikselme siirecinde kurum disinda kurulan sosyal iliskilerin rol oynamasi gibi
hususlar yer almaktadir. Kisaca, erkek yoneticilerle kadin yoneticilerin konuya
bakis1 arasinda belirgin bir farkliligin oldugu dikkatlerden kagmamaktadir.

Yukarida ifade edildigi gibi, anket ve miilakatlara ilave olarak dort ilde (Ankara,
Istanbul, izmir, Diyarbakir) birer odak grup calismasi yapilmustir. Odak grup
caligmalar1 li¢ kurumdan kadin yoneticilerin katildigi 11 ila 18 kisiden olusan
gruplarla yemekli bir ortamda gergeklestirilmistir. Odak grup c¢alismalarina
katilan kadin yoOneticilere alti kategoride sorular yoneltilmistir. Bu
kategorilerden biri kadmlarin Tiirkiye’de yasadigi genel sorunlar hakkinda
olmustur. Dort kategori ise aile yasamu, is cevresi, kadin ve erkek yoneticiye
iliskin kanaatler ve kadinlarin Tirkiye’deki ¢calisma kosullar1 ve yiikselmelerinin
oniindeki engellerin neler oldugu hakkinda olmustur. Bu konularin her biriyle
ilgili degisik sorular yoneltilerek kadin yoneticilerin bu hususlar iizerinde
tartigmas1 saglanmistir. Odak grup ¢alismalarinda kadin yoneticilere son olarak
kadinlarin ¢alistiklar1 kurumlarda yiikselerek yoOnetici pozisyonuna gelmeleri
icin neler yapilmasi gerektigiyle ilgili onerileri alinmistir. Gerek miilakatlarda
elde edilen tespitler, gerekse odak grup calismalarinda dile getirilen hususlara
ilerleyen boliimlerde anket analiziyle birlikte yer verilecektir.

Ilerleyen béliimlerde goriilecegi gibi bu ¢alisma sekiz béliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde cam tavan sendromuyla ilgili literatiirde gecen tartigsmalara yer
verilmektedir. Literatlir analizinde goriilecegi gibi, cam tavan sorunu sadece
Tirkiye gibi llkelerde goriilen bir sorun olmayip diinyada genel olarak
karsilasilan bir sorundur. Siyasette veya is yasaminda kota uygulamasina sahip
olan iilkelerde bile yonetici pozisyonlarinda kadinlarin orani erkeklerden
belirgin bigimde daha diisiik diizeydedir. Bunun birbiriyle baglantili ¢ok yonli
nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenlere takip eden boliimde ayrintili bigimde
temas edilecektir.

Ikinci boliimde, arastirmaya dahil edilen ii¢ kurumla ilgili analizlere yer
verilmektedir. Her kurumda toplamda ne kadar elemanin c¢alistig1 ve bunlarin
cinsiyet bazindaki dagilimmin nasil oldugu bu bodliimde incelenmektedir.
Yukarida ifade edildigi gibi kurumlarin analizinin yapilmasinda giidiilen temel
amag, kadmlarin sayilar1 oraninda yonetim kademelerinde yer alip
almadiklarinin tespitidir. Boliimde goriilecegi gibi, incelenen ii¢ kurumda da
kadmnlar degisik pozisyonlarda erkeklerden daha fazla sayida bulunmalarina
ragmen yonetici kademesinde sayilar1 ve oranlart erkeklerden belirgin bigimde
daha diisiik diizeydedir.
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Uciincii boliimde, ele alman iic kurumda calisan kadmlarin profiline yer
verilmektedir. Kadinlarin yaslari, egitim diizeyleri ve bildikleri yabanci dil bu
baglamda analiz edilmistir. Bu boliimde egitim diizeyi ve yabanci dil bilgisi
bakimindan kamu kurumlarinda c¢alisan kadinlarla 6zel kurumlarda calisan
kadinlar arasinda bir farkliligin bulunup bulunmadigina da bakilmaistir.

Dordiincii boliimde, calisilan kurumdaki gorevlerin dagilimi ve bu gorevlere
iliskin kanaatler analiz edilmistir. Kadinlar okul, hastane ve bankalarda
cogunlukla hangi gorevlerde bulunmaktadirlar, hak ettikleri pozisyonda
calistyorlar mi, ne zamandan beri bulunduklar1 gorevi siirdiirmektedirler gibi
sorulara bu baglamda cevap aranmaktadir. Diger boliimlerde oldugu gibi bu
boliimde de hem ii¢ kurum karsilagtirmasina yer verilmekte, hem de kamu ile
0zel sektor arasinda bir mukayese yapilmaktadir.

Besinci boliimde, ele alinan {i¢c kurumdaki mesleki deneyim iizerinden analizler
yapilmistir. Kadinlarin kendi mesleklerini icra edis deneyimleri, bu mesleklerde
ayrimcilikla  karsilasip  karsilagmadiklari,  mesleklerinin ~ kendilerinin
yiikselmelerine miisait olup olmadigi, erkeklerle benzer firsat ve imkanlara sahip
olup olmadiklar1 gibi hususlar bu baglamda ele alinip incelenmistir. S6z konusu
mesleklerde kadin yoneticilerin mi yoksa erkek yoneticilerin mi daha basarili
olacag gibi sorular da kadinlarin géziinden incelenmistir. Meslekler iizerinden
yapilan analizlerde de kamu ve 6zel sektor ayrimiyla ilgili karsilastirmalara yer
verilmistir.

Altinc1 boliimde, kadinlarin Tiirkiye’deki ¢alisma kosullariyla ilgili goriislerine
yer verilmistir. Tirkiye’de caligma yasaminin kadinlar i¢in hangi diizeyde uygun
oldugu, kadmlarin erkeklerle ayni firsatlara sahip olup olmadigi,
yiikselmelerinin Oniindeki engellerin neler oldugu gibi hususlar bu bdliimde ele
alinip incelenmistir. Kadinlarin ¢alisma kosullar aile, sosyal ¢evre ve is gevresi
gibi li¢ degisken lzerinden ayrica analiz edilmistir. Bunlardan hangisinin
kadinlar agisindan ne tiir zorluklar veya kolayliklar barindirdigi hususu bu
baglamda ele alinmistir. Bu boliimde de analizlerde yine kamu ve 6zel sektor
ayrimina yer verilmistir.

Yedinci boliimde, calisan kadinlarin aile yasantisi ele alinmaktadir. Kadinlarin
evli olup olmadigi, cocuklarinin bulunup bulunmadigi, cocuklari bulunan
kadmlarin cocuklarma kimin baktigi, dogum izni kullanmip kullanmadiklari,
dogum siirecinde herhangi bir sorunla karsilagip karsilasmadiklari, isyerlerinden
hak ettikleri resmi dogum izinlerini alip alamadiklari, ev islerinde bir yardimci
bulundurup bulundurmadiklar1 gibi sorulara bu boliimde cevap aranmustir.
Kadinlarin aile yasami ii¢ kurum karsilagtirmasi lizerinden analiz edildigi gibi
kamu ve 6zel sektor iizerinden de karsilagtirma yapilarak analiz edilmistir.

Son bolimde, kadinlarin ¢aligma yasami, is tatmini ve motivasyonlar1 ele
alinmisgtir. Calisan kadinlar mesleklerini ve c¢alistiklari kurumu neden tercih
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etmigler, bunu bilerek mi se¢misler yoksa bir tesadiif eseri mi kendilerini ilgili
kurumda ve meslekte bulmuslar, ¢alisma sartlar1 kendilerini hangi diizeyde
mutlu kilmaktadir, erkek meslektaslarinin kendilerine karsi tutumu nasildir gibi
sorulara bu boliimde cevap aranmaktadir.

Yukarida ifade edildigi gibi, her boliimde genel degerlendirmelerin yani sira iki
hususta karsilastirma yapilarak analizler yapilmaktadir. Bunlardan birincisinde
kadinlarin ti¢ kurumdaki (okul, hastane, banka) performanslari, ¢calisma sartlari
ve memnuniyet diizeyleri birbiriyle karsilastirilmaktadir. Ikinci olarak da kamu
sektorii ile Ozel sektdr karsilastirmasi yapilmaktadir. Her boliimdeki analizler
anketler {izerinden yapilmakla birlikte ilgili yerlerde miilakatlardan ve odak grup
calismasi esnasinda dile getirilen goriislerden de yararlanilacaktir.
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IKINCI BOLUM
CALISMA YASAMINDA VE YUKSELME SURECINDE KADIN

Kadinlarin isgiiciine katiliminin sanayi devrimi ve dncesine uzanan uzunca bir
gecmisi olmasina ragmen, Birinci ve Ikinci Diinya Savaslari, kadinlarin ¢alisma
hayatinda yer almalarimi etkileyen doniim noktalar1 olarak dikkati ¢ekmektedir.
Her iki savasta erkek niifusun askere gitmesi sonucunda isgiicii piyasalarinda
meydana gelen bosluk kadinlar tarafindan doldurulmustur. Birinci Diinya Savasi
sirasinda iggiicli piyasalarina giren kadinlar 1929 yilinda goriilen ekonomik kriz
sirasinda isten ¢ikarilmustir (Coldth, 1989: 1-3). Ekonomik Krizin sonucunda
erkek calisanlarin islerini kaybetmeleri kadinlarin isgiiciine katilimin1 olumsuz
etkilemis ve “kadinin yerinin evi” oldugu seklindeki soylemler artmistir. Bu
yillarda yapilan kamuoyu arastirmalarinda isverenlerin kadinlara karsi
ayrimcilik uyguladigi, kadinlara is vermedigi ve ayrica iicretlerini diisiirdigi
goriilmiistiir. Ikinci Diinya Savasi sirasinda isgiicii piyasalarina giren kadinlarin
bir kismi1 savasin bitmesiyle evlerine geri donmelerine ragmen, ¢ok sayida kadin
emek piyasalarinda kalmaya devam etmistir. Ornegin 1950°1i yillarda ¢alisan
kadinlarm yarisindan fazlasinin 1940’11 yillarda isgiicline girdigi bilinmektedir.

Kadinlarin is hayatinda karsilastig1 sorunlarla ilgili arastirmalar 1970’1 yillara
kadar akademik c¢alismalarin ana konusu olmustur. 1970°1i yillarin basindan
itibaren calisan kadmlarin firmalardaki terfi ve kariyer beklentileri incelenmeye
baslanmistir. Bu yillarda gerceklestirilen arastirmalarda “kadinlardan iyi
yonetici olur mu” sorusuna, kadinlarin yeterli egitim, deneyim ve niteliklere
sahip olmamasi gibi gerekcelerle olumsuz yanit verilmistir. 1970°1i yillarin
ortalarindan itibaren “kadin ve erkek yoneticiler arasindaki farklarin yonetim
tarzlarma etkisi” konulu arastirmalar agirhk kazanmistir. 1980°11 yillara
gelindiginde egitim, nitelik ve deneyim gibi gerekli faktorleri karsilamalarina
ragmen kadinlarin neden calistiklar1 kurumlarin tepe noktasina gelememelerinin
sebepleri arastirilmistir.

Geligmis tlkelerde son yillarda calisan kadinlarin terfi ve yilikselmeleri konusu
oldukca yogun bir akademik ilgi olusturmustur. Yapilan arastirmalarda kadinlar
egitim ve deneyim bakimindan erkeklerden geri olmamalarina ragmen st diizey
yonetim kademelerine gelemedikleri goriilmiistiir. Amerika’da ortaya c¢ikan
tablo diger gelismis iilkelerdeki manzaray1 ¢ok iy1 resmetmektedir. Amerika’da
1975 yilinda iiniversite mezunu kadin orani yiizde 35 iken, 1988 yilinda yiizde
42’ye vyiikselmistir (Alimo-Metcalfe, 1993: 69)." 2005 yilinda ise 6zellikle
isletme boliimlerindeki kiz 6grenci orami ylizde 57°ye kadar ylikselmesine ve
yiiksek lisans derecesine sahip olan kadinlarin sayisi artmasma ragmen,
Amerika’daki en biiyiik 500 sirketi gosteren Fortune 500 listesinde yer alan

! Amerika’da 1988 yilinda iiniversite rektorlerinin sadece yiizde 2’si kadin idi.
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sirketlerin yonetiminde ¢ok az sayida kadin yonetici bulunmustur. Bu sirketlerin
sadece beste birinde list diizey kadin yonetici oran1 ylizde 25 civarindadir. Dortte
birinden daha azinda st diizey yonetici kadin sayist sadece {i¢ veya dort olup
onda birinde ise hig iist diizey kadin yonetici bulunmamaktadir (Catalyst, 2013).
Kadinlarin yogunlastifi sektorler olarak dikkati ¢eken banka ve finans
kurumlarinda st diizey kadin yoOnetici orani ylizde 12, saglik sektoriinde ise
yiizde 14 civarinda bulunmustur (Ellermers ve digerleri, 2012).2

Amerika’da kadinlarin is hayatinda daha etkin rol almalari ve cinsiyetten
kaynaklanan ayrimciligin Oniine gecilmesi icin c¢esitli yasal diizenlemeler
gerceklestirilmektedir. Buna ragmen kadmlar lehine beklenen sonuca
ulagilamamistir. Bugiin kota zorunlulugu olan az sayidaki iilke disinda kadin
yonetici orani yiizde 25’in Ustiinde degildir (de Jonge, 2014). Kota zorunlulugu
olan Norveg’te kadin yonetici oran1 yiizde 36, Isvec ve Finlandiya’da ise yiizde
27 diizeyindedir.® Son yillarda kati yasal diizenlemeler getirmesine ragmen
Fransa’da kadin yonetici oran1 yiizde 18’1 gecememistir. Japonya gelismis
tilkeler arasinda kadin yonetici orani agisindan en kotii performansa sahip
tilkedir. Japonya’da kadin yoOnetici oran1 sadece yiizde 1 diizeyindedir. Kadin
yonetici oran1 agisindan gelismekte olan veya az gelismis iilkeler ¢cok daha kotii
durumdadir. Gelismekte olan iilkelerde {ist diizey kadin yonetici orani ortalama
yiizde 7 civarinda tespit edilmistir (The Guardian, 2013).

Kadmlarin egitim, yetenek ve sahip olduklari deneyim dikkate alinmadan, sirf
kadin olmalarindan dolay1 gizli veya acik bicimde yoOnetici pozisyonlarina
yiikselmelerinin engellenmesi literatiirde “cam tavan”  sendromu olarak
tanimlanmaktadir (Elliott ve Smith, 2004). Cam tavan, is yasaminda kurumsal
ve toplumsal Onyargilarin kadinlarin {ist diizey pozisyonlara gelmesini
engelleyen goriinmeyen yapay engeller olarak kabul edilmektedir (Weyer, 2006:
442). Bu engeller egitim, is deneyimi gibi Olgiilebilir veya goriilebilir engeller
degildir (Powell ve Butterfield, 2003: 89). “Cam” terimi goriilemeyen ve
asilamayan engellere isaret etmektedir (Hoobler ve digerleri, 2009). Bu engeller
bilingli veya bilingsiz sekilde ortaya c¢ikabilmektedir (Jackson ve O’Callaghan,
2009). Kadnlarin is hayatinda karsilagtiklar1 sorunlar {izerinde cok sayida
caligma olmasina ragmen, is hayatinda ilerlemelerinin 6niinti kesen “goriinmez
engeller” kavrami ilk defa Marilyn Loden tarafindan 1977 yilinda yazilan
makalede karsimiza ¢ikmaktadir (Carnes ve digerleri, 2007: 1453). 1986 yilinda
Wall Street Journal tarafindan sirketlerde ¢alisan kadinlarin yonetici olmamalari
amaciyla ¢ikarilan engelleri tanimlamak amaciyla kullanilan “cam tavan” terimi

2 Amerika’da en ¢ok kazanan 25 CEO’nun i¢inde kadin bulunmamaktadir. Ayrintilt bilgi i¢in
bkz (Emerald, 2006)

% {sveg’te kadin ve erkek calisanlar arasinda iicret farkliliginin hala devam ettigi, bunun da
cam tavan sorununun bir gostergesi oldugu kabul edilmektedir Ayrintili bir tartigma i¢in bkz
(Albrecht ve digerleri, 2001)
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1987 yilinda yazilan akademik bir makaleden sonra literatiirde kullanilmaya
baglanmustir (The Economist, 2009).

Cam tavan kavrami, 1991 yilinda ABD’de Sivil Haklar Yasasi kapsaminda
olusturulan komisyonun hazirlamis oldugu raporda, kadin ve azinliklarin is
yasaminda karsilastiklar1 engelleri ifade eden terim olarak ilk defa resmi
belgelere de girmistir. Onceleri sadece kadinlarin yiikselememesini ifade eden
bu terim, daha sonra dezavantajli gruplar olarak tanimlanan azinlik gruplar
basta olmak iizere yaslilari, engellileri ve farkli cinsel tercihi olanlar1 kapsayan
bir kavram haline gelmistir (Weyer, 2006: 442). Farkli alanlardaki ayrimciligi
ifade etmek ilizere cam tavan terimini yeterli bulmayanlar farkli kavramlar
kullanmay1 tercih etmislerdir. S6zgelimi azinliklara mensup kadinlarin daha sert
engellere maruz kaldigimi ifade eden “beton tavan™ (Ogilvie ve Jones 1996),
kamu sektoriinde alt kademelerde ¢alisan ve terfi imkani olmayan diistik ticretli
kadinlarin yiikselmesinin oniindeki engelleri ifade eden “yapigskan taban” gibi
terimler de literatiirde kullanilmistir (Padavic ve Reskin 2002; Cohen ve
digerleri, 1998).

Degisik tilkelerde yapilan cesitli yasal diizenlemelere ragmen is giiciine katilan
kadinlarin genellikle alt ve orta kademe mevkilerde ¢alistiklar1 gorilmektedir
(Skerlavaj ve digerleri, 2010). Son yillarda orta diizey yonetici kadin sayisi
oldukca artmasina ragmen, iist diizey yonetici konumda bulunan kadinlarin
sayisinda bir artis goriilmemektedir. Orta diizey yonetim kademesinden fist
diizey yonetim kademelere gegiste goriilen engelleri ifade etmek i¢in “ikinci
cam tavan” terimi kullanilmaktadir (McCarthy ve Burn, 2013). Son yillarda
gerceklestirilen arastirmalarin daha cok yapiskan taban ve ikinci tavan
kavramlar tizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir.

I. Kadinlarin Yiikselmesini Engelleyen Bireysel Nedenler

Tarih boyunca yonetici kavrami erkekleri ifade ede gelmistir. Egitimli, gerekli
nitelik ve yeteneklere sahip kadinlarin yonetici konumuna yeterince
gelemedikleri diinyanin her yerinde yasanan bir gercektir. Kadinlarin is
hayatinda terfi siirecinde olumsuz rol oynayan faktorler genel olarak sunlardir:
Is gevresinden kaynaklanan sorunlar, astlardan kaynaklanan sorunlar, iistlerden
kaynaklanan sorunlar, is iligkilerinden kaynaklanan sorunlar, yonetim kaynakli
sorunlar, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar ve is-aile ¢atismasindan kaynaklanan
sorunlar (Gill ve Davidson, 2001). Kadinlarin terfi siirecinde karsilastiklar
sorunlar ayn1 zamanda yonetim kademesindeki kadin sayisinin azligi, kadinlara
yonelik onyargi ve steorotipler, is arkadaslarn tarafindan diglanma, firma yapisi
ve ortami, rol model eksikligi ve dislanma gibi diger unsurlar1 da kapsamaktadir
(Devanna, 1987). Bu konuda yapilan ¢alismalar dikkate alindiginda kadinlarin
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yonetici konuma gelememelerine yol agan etkenler bireysel, kurumsal ve
toplumsal olarak iice ayrilabilir (Dreher, 2003: 542).*

A. Kisisel Tercihler ve Algilar

Kadinlarin is yasaminda ilerleyememelerinin nedenlerinden biri kadinlarin
kariyere yonelik kisisel tercih ve algilardir. Kariyere yonelik tutum ve algilar,
yas, aile, kurum kiiltiirii gibi faktorlerden etkilenmektedir. Kariyer ile ilgili
teoriler, kesif (20 yas alt1), pekistirme (20-40 yas arasi), siirdiirme (40-60 yas
arasi) ve azalma (60 ve iizeri) gibi baslica dort satha {izerinden agiklanmaktadir
(Levinson, 1978). Kariyer teorilerinin biiyiik bir kismi, kurumlardaki erkek
caligsanlar dikkate alinarak olusturulmustur (Ezzedeen ve Ritchey, (2009). Oysa
kadinlarin kariyer planlart erkeklerden daha farkli olup, aile basta olmak tizere
diger degiskenlerin de dikkate alinmasi gerekir.> Kadinlarin kariyerlerindeki 20-
40 yas aras1 ikiye boliinerek incelenmelidir. Ciinkii kadinlar 20-30’1u yaslarda,
genel olarak evlilik planlart yapmakta, bu nedenle de niteliklerini arttirmaya
yonelik egitim gibi unsurlar1 goz ardi etmektedirler.® Calisan kadinlar acisindan
30-40’11 yaslar is hayatindaki kadinin kariyer ile ilgili kararin verildigi donem
olarak dikkati ¢ekmektedir. Kariyer odakli kadinlar 30°1u yaslarin basinda ¢ocuk
diisiincesini ertelemekte veya iptal etmektedir. Aile odakli kadinlar ise en geg
30’Iu yaslarin basinda ¢ocuk sahibi olmaya karar vermektedir. Bu kadinlarin
cocuk sahibi olmaya karar vermesiyle birlikte kadinlarin 1s hayatinda
karsilastiklar1 sorunlar artmakta, is-aile catismasi gorilmektedir (White ve
digerleri, 1992: 126).

Kadmnlarin kariyer algilar1 erkeklerden daha farklidir (Mavin, 2001). Erkek
yoneticiler kariyerdeki ilerlemeleri hiyerarsik ve mali kazang agisindan ele
almaktadir. Kadin yoneticiler ise isin getirdigi tatmin diizeyi ile daha cok
ilgilenmekte ve maddi getirilere daha az dnem vermektedir (Sturges, 1999). Bu
nedenle erkekler igin hayatta birincil 6ncelik kariyer ve is basarisidir (Grandey
ve digerleri, 2005). Kadinlar ise es ve anne olmay1 daha fazla 6nemsemekte; is
ve aile bagarisini birlikte gotiirmeye caligmaktadir (Henning ve Jardim, 1978).
Bu durum erkeklerin iste gecirdikleri zamandan tatmin olmalarina yol acarken,
iste belli bir saatten fazla zaman gecirmeleri kadinlarin ev ve aileye ayirdiklari

* Literatiirde cam tavan olgusunu acgiklamak iizere ¢esitli modeller kullanilmaktadir. Bunlar
birey bazli teoriler, durum/kiiltiir bazli teoriler, sosyal rol teorileri, beseri sermaye teorileri ve
etkilesim (interaction ) teorileridir.

®> 1980°li yillarda kadmlarin is ve aileye yonelik tutumlart “iiglii sarmal” teorisi ile
aciklanmaktaydi. Ayrintili bilgi i¢in bkz (Rapoport ve Rapoport,1980)

® Beseri sermaye teorisine gore kadnlar evlilik ve gocuk nedeniyle islerine ara vermeyi
diisiindiikleri zaman kendilerini gelistirmeye yonelik egitim harcamalarini azaltmaktadirlar.
Buna karsilik erkekler kendilerini gelistirmeye yonelik egitim ve kurslara daha fazla yatirim
yapmaktadirlar. Bkz. (Lockwood, 2004: 5).
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zamandan fedakarlik ettikleri hissine kapilmalarina yol agmaktadir. Bu da
kadinlarin kariyere yonelik tutum ve davranislari olumsuz yonde etkilemektedir.

Erkek ve kadin yoneticilerin kariyer stratejileri birbirinden farklidir. Erkek
yoneticiler, kariyer stratejilerini kadinlara gore daha planli ve amagh
yapmaktadir. Erkek yoneticiler, bulunduklari konumdan bir {ist makama terfi
etmeye yonelik planlar gelistirmeye yoOnelmektedir. Bu nedenle erkek
yoneticiler, bulunduklar1 konumu kendi ¢aba ve gayretleri neticesinde elde
edilmis bir hak olarak gérmektedir. Kadinlar ise kariyer siirecinde ¢ok detayli
olanlar1 yapmakta, bulunduklart konumun gerektirdiklerini en iyi sekilde
yapmaya calismaktadir. Bu siirecin sonucunda elde ettikleri yoneticilik
makamini, kendilerine  tanman sans neticesinde elde ettiklerini
diistinmektedirler. Kadinlarin ¢ok az bir kismu gelinen konumun kendi ¢abalari
sonucunda elde edilmis bir pozisyon oldugunu diisiinmektedir (Asplund, 1988).
Is hayatindaki kadinlar, kendilerini erkek meslektaslarina gére daha yetersiz

gormekte ve daha c¢ok basarisiz olma korkusu yasamaktadir (Schueller-
Weidekamm ve Kautzky-Willer, 2012: 247).

B. Coklu Rol Ustlenme

Kadinlarin ¢alisma yagsaminda ilerlemelerini engelleyen diger bir etken birden
fazla rol iistlenmeleridir. Evlilik ve ¢ocuk sonrasinda kadinlarin iste kalmaya
yonelik tutum ve davramislart degismektedir.1980°1li yillara kadar gelismis
tilkelerde kadinlarin ilk ¢ocuktan sonra isten ayrilmalar1 sik¢a goriilmekteydi.
Gliniimiizde gelismis {llkelerde izlenen esnek istthdam ve kadin dostu
politikalarin sonucunda kadinlar, hem ¢ocuklarin bakimini iistlenmeye devam
etmekte hem de isgiiciinde kalmaktadirlar. Bununla birlikte evli ve g¢ocuklu
kadinlar, ¢alisma yasaminda ilerlemeye yonelik caba ve gayret gosterme
konusunda daha goniilsiiz davranmaktadirlar (Laughlin, 2011). Bunun en 6nemli
nedeni, kadinin birincil gorevi olarak kabul edilen “ev kadinlig1” ve “annelik”
rollerinin gerektirdigi yiikiimliliiklerdir (Camussi ve Leccardi, 2005).

Kadinin isgiiciine katilimiyla birlikte aile yapist degigsmektedir. Ancak ev i¢i
gorevlerin biiyiik bir kismi hala kadinin gorevi olmaya devam etmektedir. Bu
nedenle ¢alisan kadinin is yiikii sadece isle sinirli kalmamaktadir. Calisan kadin
ev ve ¢ocukla ilgili yiikkiimliliikleri tistlenmeye devam etmektedir. Toplumsal
rol beklentileri nedeniyle de kadinlardan aile hayati ve cocuga daha fazla deger
vermesi beklenmekte, iste gegirilen zaman nedeniyle kadinlar sugluluk
duygusuna kapilmaktadir.” Aile i¢inde erkegin roliiniin ¢ok fazla degismedigi ve

! Bireyci kiiltiirler aile yasami yerine is hayatindaki basariy1 6ne ¢ikarmaktadir. Bu kiiltiirler
kisisel tatmin, kendini asma, ideallerini gerceklestirmek icin fedakarlikta bulunmaya daha
fazla 6nem vermektedir. Toplumcu kiiltiirlerde ise is hayatindaki basarinin ailenin geneline
nasil yansidigina bakilmaktadir. Bu kiiltiirlere gore is hayatina ayrilan vakit kadinlarin aileye
daha az vakit ayirmasina yol agmaktadir (Shapiro ve Hammer, 2004).
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erkeklerin ev islerine ayirdiklar1 vaktin ¢cok az oldugu yapilan arastirmalarda
goriilmektedir (Aldrich, 1989). Bu nedenle gelismis batili toplumlarda dahi
erkeklerin ev i¢i sorumlulugu paylasmaktan ziyade kadina yardim etme amaci
tasidiklar1 goriilmektedir (Hakim, 2006). Daha geleneksel toplumlarda kadin
caligsa dahi erkegin ev islerine yardim etmesi ayip olarak karsilanmaktadir.
Calisan kad isten eve geldiginde tiim ev islerini yapmak ve ¢ocukla ilgilenmek
durumundadir (Ransomee, 2005).2

Gliniimiizde calisanlarin iste daha fazla vakit gecirmeleri, bagka bir deyisle ise
erken gelip ge¢ gitmeleri c¢alisma hayatinda kadinlarin  yiikselmelerini
engelleyici bir neden olusturmaktadir (Kossek ve Lambert, 2005). Modern is
yasaminda is ile ev ayrimi bulaniklagsmakta, calisanlarin is hayatinda gecirdikleri
uzun mesailer yeterli olmayip eve i1s gotirmek gibi bir durum da ortaya
cikmaktadir. Terfi etmek isteyen kadinin iste ve daha sonrasinda evde ise
ayirdigl zamanin artmasi es ve anne rollerinin gerektirdigi zamanin azalmasina
yol a¢maktadir (ilkkaracan, 1998: 286). Zaman-catisma teorisine gore iste
gecirilen zaman arttikca evde gegirilen zaman azalmakta; bu da aile i¢inde is-
aile catismasma yol acmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).° Eve is
gotiirmese dahi evde isle ilgili diislincelerin kadin1 mesgul etmesi evde gegirilen

zamanin niteligini de disiirlicii bir etki yaratmaktadir (Ezzedeen ve Swiercz,
2007: 482).

Kar1 kocanin kariyer yapmasi durumunda erkeklerin genellikle ¢ocukla ilgili
sorumluluklart istlenmedikleri goriilmektedir. Yonetici konumundaki erkeler is
yasaminda eslerinin destegini her asamada hissederken, kadin yoneticiler
eslerinden ayn1 oranda destek gérmemektedir. Ornegin Ingiltere’de yapilmis bir
arastirmaya gore tist diizey yonetici diizeyindeki kadinlarin yaris1 ¢ocuksuzdur.
Buna karsilik aynm1 konumdaki erkek yoneticilerin biiyiik bir kismi evli ve
cocukludur (Hakim, 2006: 283). Esi calismayan erkekler kariyer basamaklarini
daha hizli irmanmakta ve daha yiiksek iicret almaktadirlar. Daha sonra esi
calisan erkekler gelmektedir. Bununla birlikte bekar erkeklerin is hayatinda
basarili olamadig1 goriilmistiir.

Ev kadmlig1 ve annelik roliinii yerine getirmekle iste basarili olma cabasinda
olmas1 kadinlarda strese yol a¢maktadir (Schneer ve Reitman, 2002: 35).
Y onetim kademelerinde stres seviyesi diger kademelere gore daha ytiksektir. Bu

8 Egitim ve gelir diizeyi yiiksek kadinlarin evde eslerinden yardim talep etmedikleri
goriilmektedir. Bunun oncelikli nedeni, asir1 beklentilerin yol agabilecegi ev i¢i catigsmalari
azaltmaktir. lkinci olarak da erkeklerin ev islerindeki yeteneklerinin daha az olmasi
yoniindeki inanistir (Benenson, 1984; Spitze, 1988). Ev ve aile i¢indeki sorumluluklarin yani
sira, i hayatinda da miikemmelligi yakalama cabasi kadinlarda ciddi fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklara yol agmaktadir (Aytag, 1997: 31).

° Burada iki tiir catisma dikkati ¢ekmektedir. isten kaynaklanan aile catismasi ve aile
sorunlarindan kaynaklanan is ¢atigmasi. Kadinlar isten kaynaklanan aile ¢atismasini ¢ozmede
daha biiytlik sorunlarla karsilasmaktadirlar (Gutek ve digerleri, 1991).
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nedenle kadin c¢alisanlarda goriilen psikolojik sikayetler erkeklere gore daha
fazladir (Davidson, 1989: 329)." Artan stres ve yasanan catismalar nedeniyle
kadin ¢alisanlarin erkeklere gore daha az is tatminine sahip oldugu yapilan bazi
arastirmalarda ortaya konmustur (Kossek ve Ozeki, 1998). Kadinlarin islerinden
daha az memnun olmalar1 terfi etme yoniinde ¢abalarin azalmasina veya gelen
teklifleri kabul etmemelerine yol agmaktadir (Greenhaus ve digerleri, 2001).
Kadinlar 1s yasamindaki stres ve baskilar1 aile igindeki rollerine kars1 erkeklere
gore daha biiylik bir tehdit olarak algilamaktadir. Dolayisiyla terfi etmeye
caligmak yerine aileye daha ¢ok zaman ayirmayr tercih etmektedirler
(Thompson ve Cavallaro, 2007). Bu da, aile igindeki sorunlarin iginden
cikilamaz duruma gelinmesi durumunda kadinlarin isten ayrildiklara yol
acmaktadir (Bertrand ve digerleri, 2010: 230). Bu nedenle 35 ve 40’11 yaslardaki
kadin yoneticilerin bir kismi, ¢ocuklarina daha fazla vakit ayirma gerekgesiyle
islerini birakmaktadirlar (Mainiero ve Sullivan, 2006).

Bir kurumda yiikselmenin en 6nemli sartlarindan biri is geregi yurt ici veya
yurtdis1 seyahatlere cikabilmektir (Bielby ve Denise 1992).. Kadinlar 6zellikle
evli ve cocuk sahibi olmalar1 halinde bu seyahatlere gereken siklikta
katilamamaktadirlar (Mooney ve Ryan, 2009: 202). Evli kadinlar daha yiiksek
ticret ve mevki Onerilmesine ragmen baska bir sehir veya iilkeye tayin edilmeye
de sicak bakmamaktadir (Kalleberg ve digerleri, 2000). Kadinlar genel olarak
esin ¢alistig1 yerde ¢alismayi tercih etmektedirler (Mooney ve Ryan, 2009: 202).
Eslerin her ikisinin de terfi etmesi durumunda erkegin terfi aldig1 sehre
gidilmekte, kadin kaynakli yer degistirmeler ise dikkate alinmamaktadir
(Kronberg, 2013). Bununla birlikte, evli olmayan kadinlarin biiyiik bir kismi da
terfi almasina ragmen baska bir yerde caligmaya sicak bakmiyor (Hede ve
Ralston 1993).

I1. Kadinlarin Yiikselmesini Engelleyen Kurumsal Nedenler

Kadinlarin is hayatinda ilerlemesini engelleyen nedenlerden bazilar1 da
kurumlardan kaynaklanmaktadir. Kurumlarin ¢alisma prensipleri, orgiitsel
kiiltiir, kadin c¢alisanlara bakis gibi nedenler kadinlarin yiikselmesindeki
kurumsal nedenler olarak dikkat ¢ekmektedir. Orgiitlerde, kadinlarin
yiikselmelerinin oniinde agik veya gizli engellerin bulunmadigi, evlilik ve gocuk
gibi nedenlerden dolay1 kadinlarin kendi tercihleriyle yiikselmedigi gibi bir
anlayis hakimdir (Rai ve Srivastava, 2008). Bazi kurumlar, kadinlara karsi
olunmadig1 ve herkese esit firsat tanindig1 izlenimini yaratmak i¢in sembolik
sayida kadin yoOnetici bulundurmaktadir (Yap ve Konrad, 2009). Gergekte
kurumlar daha ise alma siirecinde, kadinlar1 belli alanlarda istihdam ederek terfi
stireclerinin Oniinli kesmektedir. Bu durum literatiirde “¢ikmaz sokak™ olarak

19 Bekar ve ¢ocuksuz kadin calisanlar ise ne zaman evlenecekleri ve ¢ocuk sahibi olacaklari
yoniinde baskiya maruz kalmakta ve stresleri artmaktadir (Davidson ve Cooper, 1992).
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tanimlanmaktadir (Hartmann,1987). Kurumlardan kaynaklanan nedenler, kurum
kiltirii, kurum politikalari, danisman eksikligi, enformel iletisim aglarina
katilmada yasanan zorluklar, isyerinde yasanan mobbing, ayrimcilik ve cinsel
taciz gibi nedenler olarak siralanabilir (Froide, 2009).

A. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlar tarafindan benimsenen ve disariya kars1 uygulanan
tutum, davranis ve degerleri ifade eder (Robbins ve Coulter, 2003). Bu tutum ve
davranislar kuruma yeni girenlere daha eskiler tarafindan 6gretilmektedir. Orgiit
kiltiirii, islerin nasil ele alindigim1 ve sorunlarin nasil ¢oziildiigiinii gostermesi
bakimindan onemlidir (Deal ve Kennedy 1982). Bir isletmenin yonetim
pozisyonlarinda hangi cinsiyet baskinsa, bu isletmenin isleyisinde o cinsiyetin
ozellikleri on plana ¢ikmaktadir. Bu durum isletmelerin belirli bir cinsiyetci
tavir benimsedigini gostermektedir. Orgiitlerde erkek egemen bir kiiltiiriin
hakim olmasi, kadinlarin iist diizey pozisyonlara ilerlemesinin oOniindeki en
biiyiik engeldir. Erkek egemen kurumlarda eril davranislar benimsenmekte,
erkekler potansiyel lider olarak ele alimirken, kadinlara ikincil roller
bicilmektedir (Klenke, 1996). Erkek agirlikli orgiitlerde calisan kadinlar,
kendilerini lider roliinde veya ydnetici pozisyonunda gérememektedir (Davidson
ve Cooper, 1992). Kadinlar orgiitlerde ya en alt seviyelerde ya da en fazla orta
kademe yoneticisi olarak ¢alisabilmektedir (Bihagen ve Ohls, 2006).

Erkek odakli orgiit kiiltiirii, kadinlara kariyer yolunda 6nemli bir engel teskil
etmektedir (Wichs ve Brodshow, 1999: 398). Bazi kurumlarda kadinlar
erkeklerle esit kosullarda yarigsa dahi genel olarak kadinlar kendilerini kabul
ettirmek i¢in daha ¢ok ¢aba harcamaktadir (Lyness ve Heilman, 2006). Ozellikle
bir kurumda yoOnetici olarak calisan kadin sayisinin sembolik denilebilecek
kadar az olmas1 durumunda, kadinlar yonetici olarak kendilerini ispatlamak i¢in
asir1 ¢aba sarf etmekte ve beklenenin {istiinde performans sergilemektedirler
(Ragins ve digerleri 1998). Boyle sembolik sayida kadin yoneticinin bulundugu
kurumlarda calisan  kadmlar sirket i¢inde yalmizlagma  sorunuyla
karsilasmaktadir. Sembolik sayida bulunan kadin yoneticiler, goriiniirliiklerinin
artmasiyla birlikte gerek performans, gerekse diger yonlerden erkeklere gore
daha cok baskiya maruz kalmaktadir. Bu noktadan sonra kadinlarin sergilemis
olduklar1 basar1 veya basarisizlik durumu gelecekteki muhtemel kadin yonetici
adaylarinin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Agars, 2004; Davidson
ve Cooper, 1992) Bu durum simge kadin davranisi olarak aciklanmaktadir
(Devanna, 1987: 410).

Orgiitlerde esit oranda kadm ve erkek yoneticinin olmasi, kadmlarin yénetim
kademelerine gelmelerini olumlu yonde etkilemektedir (Jackson 2001).
Sembolik sayida kadin yoneticinin bulundugu sektorlerde ¢alisan kadinlar, kadin
agirlikli yoneticilerin bulundugu sektorlerdeki kadinlara gore daha fazla baskiya
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maruz kalmaktadir (Kanter, 1977). Bu tiir kurumlardaki kadinlarin iist diizey
konumlara gelme konusunda cesareti kirilmaktadir Kadinlarin ¢ok az oldugu
boliimlerde calisan kadinlar, isyerlerinden daha cabuk ayrilmaktadir. Buna
karsilik kadin calisanin fazla oldugu isletmelerde c¢alisan kadinlar islerini
birakmamaktadir (Cohen ve digerler1,1998). Kadin agirlikli sektorlerde calisan
kadinlar daha rekabetci bir tavir sergilemekte ve terfi etme yoniinde daha ¢ok
caba gostermektedir (Gneezy ve digerleri, 2003). Bunun en Onemli
nedenlerinden biri sudur: Erkek egemen kiiltiirlerde ast ve iist iliskileri daha
belirgin ve kati iken, kadinlarin agirlikli oldugu kurumlarda yatay iligkiler
onemli ve yaygindir (Bajdo ve Dickson, 2001: 401). Kadin agirlikli kurumlarda
calisan erkeklerin boyle bir durumdan etkilenmedigi goriilmektedir (Zimmer,
1988). Bunun nedeni, erkeklerin zaten toplumda mevcut olan durumlar
nedeniyle isyerlerinde kendileri iizerinde bir baski hissetmemeleridir (Konrad ve
digerleri, 1992).

B. Orgiit Politikalar

Kurumlar veya isletmeler ¢alisanlarin ise alinmasi ve terfi etme siirecinde belirli
politikalar izlemektedirler (Blau, ve Jed 2007). Baz1 arastirmacilar kadinlara
yonelik ayrimciligin ise almma silirecinde basladigint one siirmektedirler
(Dovidio ve Gaertner, 2000). Firmalarin biiyiik bir kismi, kadinlar1 genellikle
insan kaynaklar1 ve personel gibi boliimlerinde istihndam etmektedir. Buna
karsilik isletmelerde ilerlemeye imkan veren pazarlama ve iiretim gibi
boliimlerde ise genelde erkekler tercih edilmektedirler (Insch ve digerleri, 2008).
Belli boliimlerde istihdam edilen kadinlarin kurum ic¢inde farkli boliimlerde
rotasyona tabi tutulmamasi kadinlarin deneyim kazanmasini engellemektedir.
Bu durum kurum igi sosyallesmenin Oniinii kesmektedir (Jackson, 2001).
Dolayistyla kadinlarin goriiniirliigii daha az olup st diizey yoneticiler ile
etkilesim imkanlar1 smirli kalmaktadir (Schuck ve Liddle, 2004). Baz
mesleklerde de kadinlarin meslege girisi engellemekte veya zorlastirilmaktadir
(Froide, 2009). Ornegin, diinyanin her yerinde denetgilik isi bir erkek isi olarak
goriilmekte, ise almada erkeklere oncelik verilmektedir (Bell 2002; Miller,
2004).

Sosyal rol teorilerine gore bir kurumdaki kiigiik bir 6nyarg:1 bile zaman iginde
toplamda dikkate deger farkliliklarin ortaya g¢ikmasina yol agmaktadir. Erkek
calisanlarin kariyer basamaklarinda her adimda tercih edilerek terfi etmesi bu
siirecte ¢arpan etkisi yaratmakta ve sonucta toplam etki oldukg¢a biiyiik
olmaktadir. Bilgisayarla ger¢eklestirilen bir simiilasyon calismasina gore 8
basamakli bir isletmede, ayn1 sayida kadin ve erkek calisan olmasi durunda
erkeklere sadece yiizde 1 oraninda pozitif ayrimcilik yapilmasi bile iist kademe
yonetiminde bulunan erkek sayisinin iki kat daha fazla olmasina yol agmaktadir
(Martell ve digerleri, 1996).
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Kurumlarin hizmet i¢i veya disi egitimlerde kadinlara daha az firsat tanidigi
goriilmektedir. Bu durum kadinlarin ilerleme i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri
edinmelerine imkan tanimamaktadir (Dencker 2008, Knoke ve Ishio, 1998).
Kadinlarin belli alanlarda istihdam edilmesi ve egitim imkanlarindan yoksun

birakilmasi1 1is yasaminda ilerlemelerini engellemektedir (Becker, 1985,
Anderson, 2004).).

Kurumlarda verimliligin arttirilmasi i¢in c¢alisanlarin performanslariin stirekli
gelistirilmesine ve arttirilmasina yonelik uygulamalar bulunmaktadir. Kurum igi
terfi ve yikseltmelerde bu performanslarin  yani sira performans
degerlendirmelerini kimin yaptigi da ©Onem kazanmaktadir (Murphy ve
Cleveland, 1995: 16). Performansa dayali sistemlerde, kadinlarin iist diizey
pozisyonlara gelebilmeleri icin sira dist Ozelliklere sahip olmalar1 ve erkek
meslektaslarindan ¢ok daha yiiksek bir performans sergilemesi beklenmektedir
(Hurley ve Sonnenfeld, 1998; Chenevert ve Tremblay, 2002). Kadinlarin terfi
siirecinde gosterdikleri bu {iistiin performansin daha sonra da devam etmesi
gerekmektedir (Lyness ve Heilman, 2006). Performans degerlendirmesinin
belirli kriterlere gore yapildigi ve tarafsiz oldugu durumlarda kadinlarin
yiikselme sans1 daha fazla olmaktadir. Performans sistemi calisanlar tarafindan
da adil bir sitem olarak ele alinmaktadir (Kottke ve Agars, 2005).

Kurumlarda yiikselmek i¢in performans sisteminin kullanilmasi, herhangi bir
nedenle is hayatina ara verilmesi durumunda negatif bir etki yaratmaktadir.
Kadmlarin erkek meslektaslarina gore kariyerlerinde kesinti yasama ihtimali
yiizde 22 oraninda daha fazladir. Yiiksek lisans derecesine sahip kadin ve erkek
yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmaya gore, bu derecelerin alinmasindan
sonraki ilk 15 yil i¢inde, ¢ocuk sahibi kadinlar en az 8 ay ise ara verirken,
cocuksuz kadinlarda bu siire 1.5 aya inmektedir. Benzer sekilde yiiksek lisans
derecesine sahip evli cocuksuz kadimnlar, erkek meslektaslarina gore haftada
yiizde 3.3 daha az ¢alismakta, evli ve cocuklu kadinlarda bu oran yilizde 24’¢
yiikselmektedir. Kadinlarin dogum sonrast izin almasi onlarin performans
degerlendirmelerini olumsuz etkilemektedir. Dogum izni kullanan kadinlar izin
kullanmayan kadinlara ve erkeklere gore daha az oranda terfi etme sansina
sahiptirler (Singh ve digerleri, 2008). Cocuklu kadmlarin bir kismi calisma
saatinin daha az oldugu diisiik pozisyonlara kaymakta, bir kism1 ise tamamen
isten ayrilmaktadir. Isten ayrilmay: diisiinmeyen diger kadmlar ise ¢ocugun
dogumunu takip eden birkag yil i¢cinde ¢alisma tempolarini disiirerek ise devam
etmektedir (Bertrand ve digerleri, 2010: 230). Bu durum iste kalan kadinlarin
cok uzun bir siirede ancak orta kademe yoneticisi olabilmesine yol agmaktadir.
Bu arada o6zellikle orta kademe yonetimden iist kademe yoOnetimlere geciste
performans sisteminin uygulanmadig dikkat ¢ekmektedir.

Kadmlarin kurumlarinda yiikselmelerinin engellenmesinin yaninda hem alt
diizeylerde hem de iist yonetimlerde kadinlar ile erkekler arasinda iicret, prim ve
ikramiyelerde farkliliklar goriilmektedir (Skuratowic ve Hunter, 2004: 73).
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Kurumlardaki erkek egemen kiiltiir, aileyi gecindirecek kisi olarak erkegi
gormekte ve kadinin kazancinmi bir ek gelir olarak algilamaktadir (Miller, 2004:
58). Dolayisiyla kadinlara her seviyede daha diisiik iicretler ddenmektedir.
Ornegin, 2002 y1li verilerine gére Amerika’da erkek tepe yoneticiler kadmlardan
yiizde 50 daha fazla iicret ve yan 6denekler almaktaydilar (Lockwood, 2004: 2).

C. Mentor Eksikligi ve Enformel Iletisim Aglarina Katilamama

Calisma yasaminda, etkili pozisyonlarda olan kisiler ile kurulan enformel
(sosyal) iligkiler, ise girme ve terfi siireclerinde yetenek, bilgi ve beceri kadar
onem tasimaktadir (Cannings 1988). Enformel iliskiler, is hayatinda yukari
dogru tirmanmanin gereklerindendir. Bu tiir iligkiler, bilgi degis tokusunun yani
sira, kariyer planlamasini, strateji gelistirmeyi, profesyonel destek ve
gortiniirliigli arttirmaktadir. Dolayisiyla sosyal sermaye bu siiregte onemli bir
etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Granovetter, 1995; Ibarra, 1993; Moore,
1990; McDonald ve digerleri, 2009). Kurumlar i¢indeki arkadaslik iliskileri
genelde cinsiyet temelli gerceklesmektedir. Is arkadaslar1 ve amirler ile kurulan
is dis1 sosyal iligkiler, ¢ogunlukla aksam mesaiden sonra veya hafta sonu
gercgeklestirilen ¢esitli etkinlikler yoluyla olusmakta veya pekismektedir (Miller,
2004: 51). Bu durum da cinsiyetler arasindaki farki arttirmaktadr.

Kadinlar, erkeklerin yogun oldugu is diinyasinda hem farkli kisilerle tanigma
hem de meslekle ilgili baglanti kurma konusunda daha zayif iligkiler
kurabilmektedir. Gerek iste, gerekse isten sonraki sosyal siireglerde bu tiir
enformel iligkiler agina giremeyen kadinlar, is hayatinda gerekli olan kisisel
baglantilar1 kurmakta basarisiz olmakta, bu da kariyerlerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Kadinlarin bunlara katilamamasi, onlarin uygun bir aday olarak
ele alinmamalarina neden olmaktadir (Morrison, 1992; Brodt 1994; Fernandez
ve digerleri, 2000; Seidel ve digerleri, 2000). Kadinlarin terfi makamindaki
kisilerle etkilesim i¢inde olma yoniinde tavir sergilememeleri, idarecilerin bir
kisminin kadmlarin sahip olduklar1 statii ve durumdan memnun olduklar
varsayimina katilmalaria yol agmaktadir. Buna karsilik erkek calisanlar terfi ve
ilerleme konusunda kendilerine yardimci olacagmi diisiindiikleri kisilerle daha
kolay iletisime ge¢gmektedir. Bu nedenle erkek calisanlar daha hizli kariyer
basamaklarin1 atlamaktadirlar. Buna literatiirde “cam asansor” denmektedir
(Singh ve digerleri, 2008).

Danisman veya kog¢ olarak tanimlanabilecek mentorler genel olarak daha iist
diizey konumda bulunan, daha tecriibeli, bilgili ve yasca biiylik kisilerdir. Bu
kisiler kariyer basamaklarin1 tirmanmada daha geng olanlara yol gdstermekte,
iliskileri is hayatinda ilerlemede etkili olmaktadir (Klenke, 1996; Ragins ve
Cotton, 1996; Raabe ve Beehr, 2003). Mentorliik hizmeti alan kisilerin islerinde
daha mutlu olduklar1 ve stresi daha 1y1 yonettikleri gériilmektedir. Mentorler {ist
kademelere yiikselmede gerekli olan hayati bilgileri vermelerinin yani sira,
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izlenecek strateji konusunda da yol gosterici olmaktadirlar (Allen ve digerleri,
2004).

Kadinlarin ve erkeklerin genel olarak ayni cinsiyete sahip mentorleri tercih
ettikleri gorilmektedir (Turban ve Haggard, 2012). Kadinlarin erkek agirlikli
kurumlarda mentorliik iliskisinde bulunacaklar1 kisi sayisinin az olmasi,
kariyerleri a¢isindan negatif bir sonug yaratmaktadir. Dolayisiyla kadinlar, erkek
agirhiklt kurumlarda ya bu mentdrlere ulagma mekanizmalarindan mahrum
kalmakta ya da daha sinirli ve yetersiz olarak bu iligkilerden yararlanmaktadirlar
(Ragins ve Cotton, 1996; Ragins ve digerleri, 1998). Ev ve c¢ocuk
sorumlulugundan dolay1 is saatlerinin disindaki bu tiir iligki aglarina giremeyen
kadinlarm ytikselmeleri olduk¢a zordur.

D. Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Cinsel Taciz

Kadimlarin 15 yasaminda ilerleyememesinin ve isgiiciinden ayrilmalarimin bir
diger sebebi calisma yasaminda karsilastiklart mobbing ve cinsel tacizdir.
Tiirkcede mobbing terimi, isyerinde psikolojik taciz, psikolojik terdr, duygusal
taciz, yildirma, duygusal ling, sindirme gibi anlamlara karsilik gelmektedir
(KEFE, 2011)." Mobbing, ¢alisana yonelik bir veya daha fazla kisi tarafindan
sistematik sekilde yiiriitiilen diismanca tutum ve etik olmayan davranislar: ifade
etmek tizere kullanilir (Leymann, 1990: 120).%

Son yillarda akademik literatiirde mobbing ile ilgili ¢ok sayida g¢alismaya
rastlanmaktadir. Mobbing kavramui ilk defa Isve¢’te yasayan Alman psikolog
Heinz Leymann tarafindan 1984 yilinda kullanilmistir. Leyman, hastalar
arasinda bulunan Ogrencilerin okullarda karsilastigi zorbalik, baski ve
yildirmalara kars1 gelistirdikleri tepkilerin, yetiskin hastalarin isyerinde
karsilastiklar1 davranislara yonelik gelistirdikleri tepkilere benzer oldugunu
bulmustur (Tinaz, 2006: 12). Calisanlarin isyerinde karsilastiklar1 psikolojik
taciz, sistematik bir sekilde aylarca devam etmekte ve kisileri caresizlige
stiriikleyerek isten ayrilmaya yol agmaktadir (Leymann, 1996: 168).

Amerika Calisma Bakanlig1 verilerine gore, calisanlarin yiizde 37’si igyerinde
mobbinge maruz kalmaktadir (Lutgen-Sandvik ve Sypher, 2007: 41). Bir
arastirmaya gore Isveg’te isyerinde tacize ugrayan erkek calisanlarin yiizde 76’s1
diger erkekler tarafindan, ylizde 21’1 her iki cins, yiizde 3’1 ise kadinlar
tarafindan psikolojik tacize ugramistir. Buna karsilik, tacize maruz kalan
kadinlarin ytizde 40’1 diger kadinlar tarafindan, ylizde 30’u erkekler tarafindan,
yiizde 30’u ise her iki cins tarafindan psikolojik tacize ugramistir (Leyman,

1 Mobingin nedenleri, tiirleri ve Tiirkiye’deki mevzuatta mobingle ilgili yapilmis olan
diizenlemelerle ilgili ayrintili bir ¢alisma i¢in bkz. (Erdogan, 2009).

12 Leyman’a (1996: 168) gore bir olayin mobbing olarak tanimlanabilmesi igin en az hafta bir
olmak sartiyla 6 ay boyunca devam etmesi gerekir.
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1996: 175). Leyman bu durumu calisanlarin orgitlerdeki dagilimina
baglamaktadir.

Mobbing, kurumlarda yasa ve cinsiyete bagli olmaksizin herkesin basina
gelebilecek bir olay olmakla birlikte kadinlar yatay ve dikey Olgekte daha fazla
psikolojik tacize ugramaktadir. Ozellikle yogun is yiikiiniin oldugu sektorlerdeki
kadinlar mobbinge daha fazla maruz kalmaktadirlar. Performans baskisinin fazla
oldugu, daha diisiik maliyetlerle birlikte verimliligin arttirilmasina yonelik
politikalar izleyen orgiitlerde yoneticilerin astlarina mobbing uygulamasi daha
stk goriilmektedir (Lutgen-Sandvik ve Sypher, 2007: 53). Bu kapsamda
hastanede calisan kadinlar daha ¢ok risk tasimaktadir (Leyman, 1996: 176).
Ulkeler bazinda bakildiginda Tiirkiye’de kadinlarin mobbinge maruz kalma
oran1 yiizde 6 iken, Ingiltere, Isve¢, Danimarka’da yiizde 5, Norveg’te yiizde 7,
Cek Cumbhuriyeti’nde ise yiizde 10 civarindadir (Cakar, 2008: 35).

Bazi arastirmacilar isyerlerinde goriilen mobbingi calisanlarin pozisyonuna gore
“kurban” veya “hedef” olarak tanimlamaktadir. Isyerindeki zayif ve giigsiiz
kisilige sahip olanlar kurban olarak se¢ilirken, daha giiclii kisilige sahip olanlar
hedef olarak secilmektedir. Yonetim makamlarina gelme olasiligi bulunan kadin
ve erkekler hedef olarak goriilmekte, list makamdaki yoneticiler veya diger
rakiplerce daha ¢ok mobbinge maruz kalmaktadir (Lutgen-Sandvik ve Sypher,
2007: 50). Ozellikle 40’11 yaslardaki kadin calisanlarin daha fazla mobbinge
maruz kaldiklar1 bilinmektedir. Bunun nedeni kadinlarin bu yaslarda yiikselme
potansiyeli tasidigi i¢in hedef olarak goriilmeleridir (Cobanoglu, 2005: 215-
216). Tirkiye’de ozellikle ekonomik kriz donemlerinde ¢alisanlarin daha fazla
oranda mobbinge maruz kaldig1 goriilmektedir (Bayrak Kok, 2006: 434).

Calisma yasaminda karsilasilan diger bir sorun ise cinsel tacizdir. Calisma
yasaminda erkekler de cinsel tacize maruz kalmakla birlikte kiiltiirel
nedenlerden dolayr kadinlar daha ¢ok cinsel tacize maruz kalmaktadir
(Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 322). Isyerinde sozlii, fiziksel veya gorsel
davraniglarin cinsel taciz olarak kabul edilmesi i¢in bunlarin cinsel igerikli
olmasi, ¢alisanin rizas1 alinmadan yapilmasi, hedef kisiyi asagilayici ve rencide
edici olmast gerekir (Sevimli, 2013: 118). Cinsel tacizle karsilagsmalari,
kadmlarin iggiiciinden ayrilmalarina veya is degistirmelerine yol a¢gmaktadir.
Isyerlerinde ozellikle ilerleme siirecinde erkekler kendilerine rakip gordiikleri
kadinlar1 diisman olarak gormekte, onlar1 sindirmek amaciyla cinsel tacize
yonelebilmektedir. Firmalarda goriilen cinsel tacizin arkasinda, cinsel a¢higin
yan1 sira, erkeklerin kendilerini ispatlama giidiisiinlin yattigr soylenebilir
(Messerschmidt, 1993: 142).

Cinsel taciz, genel olarak gizli kalmaktadir. Bunun en onemli nedeni, tacize
ugrayan magdurun su¢lanma endisesi tasimasi, yasadigi durumdan utang
duymas1 veya isini kaybetme riskiyle karsi karsiya kalmasidir. Ozellikle iist
yoneticiler tarafindan gercgeklestirilen taciz olaymin ortaya ¢ikmasi durumunda
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isini kaybeden calisan kadin olmaktadir (Carothers ve Crull, 1984: 223)."
Tacize ugrayan kadinlar bu bakimdan olay1 gizli tutmay1 yeglemektedirler.

Avrupa Birligi ile miizakere siirecinde bulunan Tiirkiye, psikolojik ve cinsel
tacize karst Avrupa Birligi miiktesebatina gore bazi yasalarda diizenlemeler
yapmaya baglamistir. 2006 tarih ve 54/EC sayili AB direktifi bu konuda su
ilkeyi benimsemistir: “Taciz ve cinsel taciz, kadin ile erkek arasinda esit
muamele ilkesine aykiridir ve bu Direktifin amaglar1 bakimindan cinsiyet
temelli bir ayrimcilik teskil eder. Bu ayrimcilik bigimleri yalnizea is yerinde
degil, ayn1 zamanda istihdam, mesleki egitim ve terfi olanaklarina ulagma
baglaminda da ortaya ¢ikar. Bu yiizden bunlar yasaklanmalidir ve etkin, orantili
ve caydirict cezalara tabi tutulmalidir” (AB Parlamentosu ve AB Konseyi,
2006). S6z konusu direktif, cinsel tacizi hem kadinla erkek arasindaki esitlige
aykirt gormiis hem de cinsiyet temelli bir ayrimcilik olarak kabul etmistir.

Tiirkiye’de AB uyum yasalar1 cercevesinde yapilan diizenlemeler baglaminda
psikolojik ve cinsel taciz konusuyla ilgili 6nlem almaya doniik diizenlemeler
yapilmistir. Bu baglamda Borglar Kanunu’nda yapilan diizenleme biiyiik 6nem
tasimaktadir. Borglar Kanunu, ¢alisanlar1 psikolojik ve cinsel tacize karsi
korumay1 igverenin yiikiimliliigii haline getirmistir. Bor¢lar Kanunu, bunu su
ifadelerle dile getirmistir: “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak
ve saygl gostermek ve isyerinde diirlistliik ilkelerine uygun bir diizeni
saglamakla, 6zellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli dnlemleri
almakla yiikiimlidiir’ (6098 Sayili Tiirk Borglar Kanunu/417).* Gérildiigi gibi
ilgili yasa, calisanlarin psikolojik ve cinsel tacizden korunmasini igverenin
yiikiimluligi haline getirmistir.

4857 Sayili Is Kanunu, c¢alisanlar1 cinsel tacizin yani sira, namus ve serefin
zedelenmesine karsi da korumustur. S6z konusu yasanin 24/2 maddesi, “isveren
is¢inin veya aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sézler
sOyler, davraniglarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa” is¢inin is
akdini tek tarafli olarak feshetme hakkina sahip oldugunu 6ngdrmiistiir (4857
Sayili Is Kanunu/24). Yine 5237 Sayili Ceza Kanunu, “Kisiler arasinda dil, 1rk,
renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi diislince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayirim” yapmayir su¢ olarak kabul etmis ve cezai miieyyide
ongormiistiir (5237 Sayili Ceza Kanunu/122). Ayni yasa, “bir kimsenin eziyet
cekmesine yol acacak davraniglart gerceklestiren kisi hakkinda iki yildan bes

3 Bu durum erkegin kadin tlizerindeki giiclinii ispatlama olarak ele alinmaktadir. Ayrintili
bilgi i¢in bkz (Wilson ve Thompson, 2001)

 Borglar Kanunu’nun bu yoniiyle degerlendirilmesiyle ilgili ayrmtili bir ¢alisma igin bkz
(Sevimli, 2013).

28



yila kadar hapis cezasmna hiilkmolunur” ifadesiyle psikolojik taciz i¢in cezai
miieyyide getirmistir (Ayn1 yasa/96)."

Kisaca, Turkiye’de son yillarda gerek mobing, gerekse cinsel taciz ele alinan
konular haline gelmis ve mevzuatta konuyla ilgili 6nemli diizenlemeler
yapilmistir.

III. Kadinlarin Yiikselmesini Engelleyen Toplumsal Nedenler

A. Toplumsal Cinsiyet Rolleri

Kadinlarin is hayatinda ilerlemesini zorlastiran nedenlerden biri de toplumsal
degerlerden kaynaklanmaktadir. Bu konudaki engeller genellikle toplumsal
cinsiyet kavrami ile ifade edilmektedir. Toplumsal cinsiyet (gender) kavramu,
toplumun ve kiltirin kadin ve erkeklere yiiklemis oldugu anlamlar1 ve
beklentileri ifade etmektedir. Cocuklarin biiyiime siirecinde kiz ve erkek
olmalarina bagl olarak toplumun onlardan bekledigi tutum, davranis ve rolleri
benimsemesi ve uygulamasi toplumsal cinsiyet kavraminin temelini olusturur.
Cinsiyete 6zgii kaliplar (stereotipiler) gelenek, gorenek ve kiiltiirel degerlerden
etkilenmektedir. Cinsiyete 6zgii kaliplar, siireklilik arz edip degisime direng
gostermektedir (Dodge ve digerleri, 1995; Heilman, 2001). Bu kaliplar, kadin ve
erkekle ilgili inan¢larin yani sira, nasil olmalar1 gerektigini de 6gretmektedir.

Genel olarak bir¢ok kiiltiirde erkeklerin giiclii olmalari, baskin ve liderlik gibi
karakter ozellikleri sergilemeleri ve evin gecimini temin etmeleri beklenir. Buna
karsin kadinlarin sabirli, yumusak, uyumlu anlayish olmalari, evi evirip
cevirmeleri, eslerine destekleyici olmalari ve 6n plana ¢ikmamalart beklenir
(Imamoglu, 1991). Erken ¢ocukluk déneminden itibaren bu kaliplar ¢ocuklara
ogretilmekte ve ¢ocuklar tarafindan igsellestirilmektedir. Bu kaliplar kisilerin
cinsiyete yoOnelik tutum ve davranislarimi da belirlemektedir. Toplumdaki
yerlesik bu kaliplar sosyal hayatta, politikada ve is hayatinda kendini
gostermekte; kadin ve erkeklerin ¢alisma hayatinda bunlara benzer tutum ve
davraniglart  sergilemeleri  beklenmektedir (Sakalli-Ugurlu, 2003). Bu
beklentilerin is hayatina yansimasi, kadmlarin is yasaminda ilerlemelerinin
onilinii kesmekte ve erkeklere gore daha geri planda kalmalarina yol agmaktadir
(Van Vianen ve Fischer, 2002). Cinsiyete 6zgii kaliplarin, kadin istihdami
{izerindeki etkilerini inceleyen cok sayida ¢alisma bulunmaktadir.'®

> Ceza yasasinda mobbingle ilgili ayrintili bir analiz i¢in bkz. Erdem, M. R. ve Parlak, B.
(2010).

1% Bazi aragtirmacilar toplumsal cinsiyet algisinin kadinlarmn istihdamim agiklamakta yetersiz
kaldigin1 ileri stirmektedirler. Bu aragtirmacilara gore kadinlarin is hayatindaki davranislari
daha ¢ok sahip olunan meslek tiirii ve aile yapilarinca belirlenmektedir (Gerson, 1985;
Risman ve digerleri, 1998; Tallichet ve Willits, 1986). Insan kaynaklar1 alaninda calisan
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Kadinlarin y6netici olmalarmin oniindeki bir diger engel olarak iilkenin sahip
oldugu kiiltliriin eril veya disil olmas1 gosterilmektedir. Bu yaklagim 1980’li
yillarda benimsenmekteydi. Geert Hofstede (1984: 11), kiiltiirlerarasi
farkliliklar1  glic  mesafesi, bireysellik—toplumsallik, erillik-disilik  ve
belirsizlikten kaginma olmak iizere dort kapsamda ele almaktadir. Hofstede, bu
dort degiskene, once insanlarin karar verme siirecinde uzun dénem veya kisa
donem etkisini gosteren zaman unsurunu, daha sonra da miisamaha-kisitlama
gibi ozellikleri dahil etmistir (Hofstede ve Minkov, 2010). Bir {ilkede deger ve
normlar disil kiiltiire daha yakin ise kadinlarin ydnetici olmalarinin 6niindeki
engeller daha azdir (Grosvold, 2011).

Hofstede tarafindan 2010 yilinda 40 iilkede toplam 11600 kisi {izerinde
gerceklestirilen arastirmaya gore, Japonya, Avusturya, Venezuela, Italya, Isvigre
ve Meksika gibi iilkeler eril kiiltiire; Norveg, Isvec, Hollanda, Danimarka ve
Finlandiya gibi tilkeler ise disil kiiltiire sahiptir. Hofstede’nin aragtirmasina gore
eril ve disil kiiltiir kadin ve erkeklerin meslek dagilimda etkili olmamakla
birlikte, disil kiiltiire sahip tlkelerde yasayan kadinlarin teknik meslekler ve

profesyonel islerde ¢alisma imkanlar1 daha yiiksektir (Hofstede ve Minkov,
2010).

Toplumsal cinsiyet rolleri, kadin ve erkeklerin meslek seciminde de etkili
olmakta ve mesleklerin cinsiyete gore ayrismasina yol agmaktadir (Deemer,
2006). Mesleklerin kadin meslegi veya erkek meslegi diye ayrilmasi yatay
ayrisma, kadmlarin ayn1 niteliklere sahip erkek meslektaglarina gore daha yavas
terfi etmesi ise dikey ayrisma olarak tanimlanmaktadir (Browne, 2006: 3).
Mesleklerin cinsiyete gore ayrigsmasi, temelde ticret farkliliklari, meslegin
niteligi ve emek piyasalarindaki kitliklar gibi {i¢ ana kriter {izerinden
degerlendirilmektedir (Browne, 2006).

1970’11 yillardan itibaren gelismis Batili iilkelerde feminizmin etkisiyle
yasalarda cinsiyet esitligini saglamaya yonelik degisiklikler yapilarak
mesleklerin  kadin ve erkek meslegi diye ayrismasi yasal diizeyde
yasaklanmistir. Yasal diizenlemelerin yani sira, toplumsal normlarda yasanan
degisimler sonucunda da kadinlar geleneksel rollerin uzantisi niteligindeki
mesleklerden uzaklasarak degisik meslek alanlarina girmeye baglamistir. Ne var
Ki, yasal Onlemlere ve toplumsal normlardaki degisime ragmen mesleki
ayrismanin tam olarak engellendigini iddia etmek giictiir (Beller, 1984: 11).
1980’11 yi1llarda ABD Calisma Bakanlig1 verilerine gore sanayi sektoriinde bazi
alanlarda c¢alisanlarin yiizde 80’1 erkeklerden olusurken, bazi alanlardaki
calisanlarin ise yiizde 80’i kadinlardan olusturmaktadir (Reskin, 1984: 5). Bu
veriler kadinlarla erkeklerin belli is kollarinda yogunlastiklarini agik bi¢imde

aragtirmacilar ise sahip olunan egitim ve deneyimin, kisilerin kariyerle ilgili beklentilerini
etkiledigini 6ne stirmektedirler (Schultz, 1961). Bununla birlikte genel kani, toplumsal
cinsiyet beklentilerinin kadinlarin 6niinii kestigi yoniindedir.
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gostermektedir. Mesleki ayrismanin Avrupa Birligi iilkelerinde de devam
etmekte oldugunu belirtmek gerekir (Bettio ve Verashchagina, 2009: 7-8). AB
tiyesi Iskandinav iilkelerinin yani sira Ingiltere, Fransa, Hollanda ve Almanya’da
meslek yasaminda cinsiyet dagilimini diizeltecek politikalar {izerinde
durulurken; diger AB iiyesi lilkelerde cinsiyete gore meslek ayrismasini ¢ozmek
yerine, aile ve is hayatin1 diizenleyen politikalar tizerinde durulmaktadir (A.g.e,
9-10).

Kisaca, kadinlar toplumsal cinsiyet rollerine uygun olarak sosyallestikleri i¢in
kendilerinden duyarli ve nazik olmalariin yani sira ev i¢inde ¢ocuk, yash ve
hastalarla ilgilenen kisi olmalar1 beklenir. Calisma yasaminda yer aldiklarinda
da o6gretmen, hemsire, sekreter ve misteri temsilcisi gibi meslekleri tercih
etmeleri beklenmektedir. Toplumsal cinsiyet rollerinin erkeklere yiikledigi
giiclii, kuvvetli, hirsh, cesur, bagimsiz olma gibi degerler ise erkeklerin asker,
mithendis, tliccar, yonetici gibi mesleklere yonelmelerine yol ag¢maktadir
(D6kmen, 2004). Bunun sonucunda kadinlar diisiik iicretli ve goreceli olarak
diisiik prestijli sektorlerde ve alanlarda yogunlasirken, erkekler yiiksek getirisi
olan prestijli mesleklerde yogunlagmaktadirlar.

B. Cinsiyete Ozgii Kaliplar (Stereotipiler)

Tarihsel siiregte erkekler tarafindan kurulmasi ve yonetilmesi oOrgiitlerin erkek
egemen bakisa sahip olmasina yol agmaktadir (Schein, 2007). Basta performans
degerlendirmeleri olmak tlizere, kurumdaki her karar aslinda erkek calisanlar
dikkate alinarak alinmaktadir (Skuratowicz ve Hunter, 2004: 75). Kadmlarin
kurumdaki yeri, gorev tanimlamasi ve terfileri gerceklestirilirken cinsiyet ana
etkenlerden biri olup, cinsiyete 0zgii kaliplardan etkilenilmektedir. Bu durum
“yonetici” denilince akla hemen erkeklerin gelmesine yol agmaktadir (Hoobler
ve digerleri, 2009). Kadinlarin destekleyici bireyler olarak algilanmalari, liderlik
ozelligi gosteren kadinlara yonelik negatif tutum gelistirilmesine yol agmaktadir.

Erkek egemen sektorlerde kadin yoneticilerin “sorunlu” olarak tanimlanmadan
“kat1 ve otoriter” olabilmeleri beklenmektedir. Simirlart zorlayici davranis
sergileyen erkekler lider olarak ele alinirken, ayni davranis1 sergileyen kadinlar
“dikkat meraklis1” olarak ele alinmaktadir (Jackson, 2001). Kisacasi, cinsiyete
ozgl kaliplar nedeniyle atilgan, hirsh, otoriter ve yonlendirici niteliklere sahip
kadin liderler elestirilmekte ve ¢alisanlardan erkek liderlere oranla daha az saygi
ve itaat gormektedirler (Sakalli, 2003). Kadinlarin duygusal oldugu, karar
verirken akil ve mantik yerine hislere 6nem verdigi, yumusak ve nazik olduklari
gibi 6nyargilar da kadinlardan 1yi yonetici olamayacagi algisini olusturmaktadir.
Kadinlarin gerek terfi etme siirecinde, gerekse yoOnetime geldikten sonra
karsilastiklar1 bu tiir 6nyargilar onlarin yonetici olmasini engellemekte, yonetici
olsalar dahi yonetimi altindaki kisilerce benimsenme sorunu yasamalaria yol
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acmaktadir (Temel ve digerleri, 2006: 27-38; Soysekerci ve Yilmaz, 2007: 2-
10).

Kurumlarin erkek egemen bir yapiya sahip olmasi, yonetim kademelerinde
ilerlemek isteyen kadinlarin yerlesik erkeksi kaliplar1 benimsemelerine ve
uygulamalarina yol agmaktadir (Rink ve Ellemers, 2009). Kadinlarin her yerde
az sayida tepe yonetici olmalari, eril liderlik davraniglarinin daha 6nemli
oldugunu gostermektedir (Derks ve digerleri, 2006). Erkeksi tavirlar sergileyen
kadinlar ise “patronluk taslayan” ya da “kendini gostermek isteyen” kadin
olarak etiketlenmektedir (Davidson ve Cooper 1992). Kadinlarin orgiitlerde
daha saldirgan, rekabet¢i gibi baskin nitelikler tasimasi, gerek yonetimde,
gerekse calisanlarda yonetici kadinlara yonelik olumsuz tutumlarin ortaya
cikmasina yol agmakta ve bu kadinlar erkeksi olmakla suglanmaktadirlar
(Ragins ve digerleri, 1998). Erkeksi tavir sergileyen yonetici diizeyindeki
kadinlar, bu tavra gerekge olarak yetersiz gorilmekten kaginmay:
gostermektedirler (Klenke, 1996). Ust yonetim kademeleri agirlikli olarak
kadinlardan olusan kurumlarda ise kadin yoneticiler daha kadinsi 6zellikler
sergilemektedirler (Van Vianen ve Fischer, 2002). Diisiik pozisyonlarda ¢alisan
kadinlarin davranislar1 daha az saldirgandir (Ridgeway ve Smith-Lovin, 1999).
Bu durum daha alt pozisyonlarda yer alan ve yiikselme umudu tasimayan erkek
calisanlarda da goriilmektedir (Kanter, 1977).

Kurum i¢inde kadin ve erkeklerin farkli rekabet¢i davraniglar sergiledikleri
gorilmektedir. Erkekler daha saldirgan ve rekabetci bir tutum sergilerken,
kadinlar iligkiler lizerinde daha fazla durmaktadir (Kray ve Thompson, 2005).
Bagka bir deyisle, kadinlar rekabet¢i davranislar sergilemede daha isteksizdir
(Wood ve digerleri, 1997). Bir kurumda kadin ve erkekler benzer sartlara sahip
olmalar1 durumunda, erkekler daha rekabetci ve saldirgan bir tavir sergileyerek
“kazanan hepsini alir” seklinde bir tutum benimserken, kadinlar daha uzlagsmaci
bir tavir sergilemektedir (Gneezy ve digerleri, 2003). Kisaca, toplumsal degerler
kadin ve erkegin ¢alisma yasaminda nasil davranacagi ve hangi rolleri
iistlenecegi konusunda belirleyici bir ¢ergeve olusturur.
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UCUNCU BOLUM

TURKIYE’DE CALISMA YASAMINDA VE YUKSELME SURECINDE
KADIN: ENGELLER VE ZORLUKLAR

Tiirkiye’de kadinlarin isgliciine katilim orani 2013 yihi itibariyle yiizde 30.8
diizeyindedir (TUIK, 2015)."" Tiirkiye’de kadimlarin isgiiciine katilimmin diisiik
olmasinin en onemli nedenlerinden biri egitim faktoriidiir. Kadinlarin egitim
diizeyi arttikca isgiicline katilim orani da dogru orantili olarak artmaktadir.
Tirkiye’de yiiksekdgretim mezunu kadinlarin isgliciine katilim oran yiizde 72,2
olup gelismis iilke ortalamasma yakindir (TUIK, 2015). Tiirkiye’de zorunlu
egitim siiresinin sekiz yila ¢ikarilmasi kiz ¢ocuklarmin okullasmasini olumlu
yonde etkilemis, son on yilda hem lisede hem de iiniversitede okuyan kiz
6grenci sayisinda biiyiik artis meydana gelmistir (Tansel, 2002: 5)."® Ne var ki,
cinsiyete yonelik algilar nedeniyle kadinlarin belli mesleklere yoneldigi, teknik
lise ve tniversitelere giden kiz 6grenci sayisinin son derece az oldugu
goriilmektedir. Yiiksekogretim mezunu kadinlar, basta egitim, saglik, bankacilik
ve finans sektorler1 olmak iizere, daha c¢ok hizmet sektoriinde
yogunlagsmaktadirlar (TEPAV, 2013: 8).

Tiirkiye’de yasal diizenlemeler gerek toplumsal hayatta, gerekse is hayatinda
kadinla erkegi esit olarak kabul etmistir. Bu konuda son yillarda basta anayasa
olmak {iizere yasalarda ciddi bir revizyona gidilmistir. 2001 yilinda anayasanin
41. ve 66. maddeleri, 2004 yilinda da 10. ve 90. maddeleri degistirilerek
kadinlarin erkeklerle esitligi pekistirilmis ve hatta bir adim &teye gidilerek
kendilerine pozitif ayrimcilik yolu agilmistir. Anayasanin yani sira 4857 Sayili
Is Kanunu, 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 4721 Sayili Medeni Kanun,
6098 Sayili1 Bor¢lar Kanunu ve 5237 Sayili Ceza Kanunu da kadinla erkegi esit
olarak kabul etmistir.

Ancak bu yasalarda esitlik ilkesi benimsenmis olmasina ragmen, yasalardaki
bazi ayrintilar veya uygulamalar kadinin aleyhine sonucglar ortaya
koyabilmektedir. Mesela anayasanin 50. maddesinde yer alan ¢alisma sartlarini
diizenleyen madde ile kadinlarin cinsiyet ve beden 6zelliklerine uymayan islerde

17 1980°1i yillarin basinda, Tiirkiye’nin yam sira, Belcika, Yunanistan, irlanda, Italya,
Hollanda ve Ispanya’da da kadmlarin isgiiciine katilim orani yiizde 40°dan daha diisiiktii.
Ancak bugiin Belcika, Irlanda ve Hollanda’da kadinlarin isgiiciine katilm oranlar1 yiizde
50’nin istiine ¢ikmis durumdadir (OECD, 2011). Tiirkiye’de okuryazar olmayan kadinlarin
isglicline katilim oranmi ylizde 17.4, lise alt1 egitime sahip kadinlarin orani ise yiizde 26.3 tiir.
Kadinlarda lise ve iizeri egitim isgiicline katilmay1 olumlu etkilemekle birlikte lise diizeyinde
egitimi olan kadinlarin orani hala yiizde 40 seviyesinin altinda olup diiz lise mezunlarinda
yiizde 32.1, meslek-teknik lise mezunlarinda ise yiizde 39.3’dur (TUIK, 2015).

18 Tirkiye’de okuma yazma bilmeyen 25 yas ve iizeri kadinlarin niifusa oran1 yiizde 9,4 tiir.
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calistirilmalar1  yasaklanmistir. Bu maddeyi esas aldigimizda, anayasanin
kendisinin cinsiyet ayrimciligi yaptigini ve kadinlar esit bireyler yerine, zayif

ve korunmaya muhtag kisiler olarak algiladigini soyleyebiliriz (Bakirc1, 2012:
86).

Yine 4857 Sayilh Is Kanunu is iliskisinde cinsiyete dayali ayrimcilig
kaldirmistir. Bu konuda gerekli yaptirnm Tirk Ceza Kanununun 122.
Maddesinde dngériilmiistiir. Ilgili yasa maddesine gore kisinin ise alinmasinda
dil, 1k, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefl inang, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayirim yapmak alti aydan baglayan cezai miieyyide gerektirmektedir.
Ancak bu tiir durumlarda ispat ylkiimliiligli magdur tarafa ait oldugu i¢in bu
yasa maddesi pratikte gecersiz kalmaktadir (Bakirci, 2012: 201). Esitlik ilkesine
ragmen, bazi yasalar eril bir dile sahip oldugu icin 6ziinde cinsiyet ayrimini
tasimaktadir. Bu konuda Bor¢lar Kanunu’nun 66. Maddesi 6rnek olarak
verilebilir. S6z konusu madde “adam calistiran” ifadesiyle baglayarak, cinsiyetci
bir dil kullanir.

2004 yilinda yaymlanan, Personel Temininde Egsitlik Ilkesine Uygun Hareket
Edilmesi konulu Basbakanlik genelgesi, kamuda ise alimda cinsiyet tercihi
yapilamayacagini belirtmistir. Buna ragmen Tiirkiye’de hem kamu sektoriinde
hem de 6zel sektorde, kadinlarin ise alim siirecinden baslamak iizere, terfi ve
ilerlemelerine kadar cinsiyet temelli ayrimcilik yapildig: goriilmektedir.

Bu boliimde kadinlarin Tiirkiye’de egitim, saglik ve finans sektdrlerindeki
istihdamina baktiktan sonra ¢alisma sartlarinin ve yiikselme siireglerinin
oniindeki engeller ve zorluklar iizerinde duracagiz. Onceki boliimde analiz
edildigi gibi, kadimnlar bireysel, kurumsal ve toplumsal degerlerden kaynaklanan
bir takim nedenlerden dolayr ¢alisma yasaminda ikincil planda kalmakta ve
ylikselme siirecinde ciddi zorluklarla karsilasmaktadir. Bu boliimde s6z konusu
engellerin ve zorluklarin Tiirkiye’deki resmine bakmaya ¢alisacagiz.

I. Tiirkiye’de Egitim, Saghk ve Finans Sektorlerinde Kadin istihdanm

Tiirkiye’de egitim, istthdam imkani yaratan sektorlerin basinda gelmektedir.
1980 yilinda sektorde 127,663 erkek oOgretmen ve 877,96 kadin 68retmen
bulunmaktaydi. 2000-2001 6gretim yilina gelindiginde sektorde calisan erkek
ogretmen sayis1 277,233’e, kadin Ogretmen sayist ise 219,647°e c¢ikmistir.
Sektorde ¢alisan kadin ogretmen sayist 2008-2009 yilindan itibaren erkek
ogretmen sayismi gecmeye baslamistir (TUIK, 2012: 65). Egitim sektdriinde
2013-2014 yilinda calisan erkek 6gretmen sayis1 407,174 iken, kadin 6gretmen
sayist 504,042°e¢ ulagsmustir (TUIK, 2014: 128). ilerleyen yillarda kadin
ogretmen sayisinin daha da artacagi beklenmektedir. Bunun en 6nemli nedeni,
ogretmenlik mesleginin genelde yarim giin olmasi nedeniyle kadinlar tarafindan
daha ¢ok tercih edilmesidir (Giinindi-Ersoz, 1997; Ecevit, 2000: 158).
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Kadin istthdaminin yogunlastig1 bir diger sektor, saglik sektoriidiir. Bu sektorde
farkli niteliklere sahip ¢esitli meslek gruplarindan kisiler yer almaktadir. Saglik
Bakanligi’nin verilerine gore 2002 yilinda saglik sektoriinde caliganlarin sayisi
378,551°den, 2013 yilinda 735,159’a yiikselmistir. Saglik sektoriinde uzun siire
egitim almay1 gerektiren ve diger meslek gruplar ile ikame edilmesi miimkiin
olmayan tibbi hizmet sunan hekim, hemsire, ebe, teknisyen gibi cesitli saglik
mensuplar ¢alismaktadir. Ayrica sektorde ofis isleri, bilgi islem ve giivenlik
gibi destekleyici hizmetlerde istihdam edilen yari nitelikli ve niteliksiz ¢alisanlar
da yer almaktadir (Belek 2001: 33). Tiirkiye’de 2003 yilinda gergeklestirilen
saglikta donilisim programi (SDP)  kapsaminda 0Ozel saglik hizmetleri
sunumunun Onli acilarak 6zel hastane ve poliklinik sayist hizla artmistir
(Yildirim, 2013: 25). 2013 verilerine gore Tirkiye’de bulunan 6zel poliklinik
sayis1 413, tip ve dal merkezi sayis1 ise 923’tiir (Saghik Bakanligi, 2014: 85).
2013 yilinda 6zel sektorde ¢alisan toplam hekim sayis1 28,466, hemsire ve ebe
sayis1 25,718, diger saglik personeli sayisi ise 26,393’ye ulasmustir. Saglik
alaninda ozel sektorde calisanlarin toplam sayist 139,933 kisi olup saglik
sektoriindeki toplam istthdamin yiizde 19’unu olusturmaktadir (Saglhk
Bakanlig1, 2014:137). ilerleyen yillarda &zel sektdriin daha fazla sayida saglik
personelini istthdam edecegi beklenmektedir.

Saglik sektoriinde, 2002 yilinda 72.393 olan hekim sayist1 2013 yilinda
139.544’e, hemsire sayist ise 83.964’ten 224.618’e¢ yiikselmistir (Saglik
Bakanligi, 2014). Saglik Bakanlig1 ve tliniversite hastanelerinde istthdam edilen
kadin hekimlerin orami yiizde 34’tir. Tip fakiiltesinde okuyan kiz Ogrenci
oraninda goriilen artistan dolayi ilerleyen yillarda hekimlik mesleginin daha ¢ok
kadin agirlikli bir meslek olacagi beklenmektedir (Kuzucu, 2007: 44). Bugiin
kamu sektoriinde ¢alisan erkek doktorlarin ylizde 25’ nin, kadin doktorlarin ise
yiizde 40’nin ¢alisma siireleri on yildan daha azdir. Bu da kadinlarin giderek bu
sektore daha fazla yoneldigini gostermektedir. Saglik sektoriinde doktor, ebe ve
hemsirelerin haricinde, kadinlar laborant, saglik teknisyeni gibi diger yardimci
personelin ylizde 72’sini, biiro ve miisteri hizmetleri alaninda ¢alisanlarin yiizde
63’1inii, hizmet ve satis elemanlarinin da yiizde 51’°ini olusturmaktadir. Yardimci
personel olarak tanimlanan bu mesleklerde kadinlarin yilikselme sanslari
bulunmamaktadir (Urhan ve Etiler, 2011: 202).

2002 yilinda saglik sektoriinde calisanlar i¢inde yiizde 24,3 olan doktor orani,
2013 yilinda yiizde 18,2°e, hemsire orami ise ylzde 30,1’den yiizde 26,2’ye
diigmiistiir. Buna karsilik 2002 yilinda yiizde 13,2 olan diger saglik personeli
orant 2013 yilinda yiizde 18,3’e ylikselmistir. Bu veriler bize saglik sektoriinde,
istthdamin artmasina ragmen, hekim ve hemsire oraninin nispi olarak diistik
kaldigini gostermektedir. 2013 yili i¢in, AB lyesi lilkelerde yiliz bin kisi basina
diisen doktor sayist 325 iken, Tirkiye ortalamasi 174°tiir (Saglik Bakanligi,
2014: 137-139). Bu veriler, Tiirkiye’de hekim sayisinin AB iilkelerine gore
oldukca yetersiz oldugunu gostermektedir. Gelismis iilkelerde 869, AB
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tilkelerinde 836 olan yiiz bin kisi basina diisen hemsire ve ebe sayis1 Tiirkiye’de
sadece 252°dir (Saglhik Bakanhigi, 2014: 139-145). Saglik sektoriinde ebe ve
hemsire sikintis1 had safhadadir. Bu nedenle ebe ve hemsirelerin is yiikii son
derece agirdir. Saglik sektorli, yapist geregi gece ve tatillerde de calismayi
gerektiren bir sektordiir. Bu nedenle sektérde calisanlar arasinda farkli nobet
tiirleri bulunmaktadir (Ekici ve Ozcelik, 2011: 12).19 Bu durum sektorde calisan
kadinlar acisindan sorun yaratmaktadir.

Kadinlarin Tiirkiye’de yogun olarak c¢alistig1 diger bir sektor ise bankaciliktir.
Aralik 2014 itibariyle Tiirkiye’de 47 banka, 11,223 subede toplam 200,886 kisi
caligmaktadir. Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin yiizde 48,9’unu erkekler
olustururken, yiizde 51,1’ni1 kadinlar olusturmaktadnr.20 Bankacilik sektoriinde
calisanlarin yaklasik ylizde 83’i liniversite ve lizeri egitim diizeyine sahiptir.
Sektorde calisan kadinlarin egitim diizeyi erkek calisanlardan daha yiiksektir
(TBB, 2014). Bankalarin terfi ve atamalarinda diger sektorlerde goriilmeyen
performans sistemi one ¢ikmaktadir. Bankacilik sektorii, uzun ¢aligma saatleri
nedeniyle mesai sartlarinin agir oldugu, calisanlarin sadece iste gecirdikleri
zaman degil, sosyal hayatlariin da dikkatle izlendigi, rekabetin cok yliksek
oldugu bir sektordiir. Sektorde ise alim siirecinde kadinlarin evlilik ve ¢ocuk
sahibi olma planlar1 daha basta sorgulanmaktadir (Dedeoglu, 2009). Bankacilik
sektoriinde gorev tanimlari, kurallar ve sorumluluklar yazili olarak
belirlendiginden ¢alisanlar terfi siireclerini daha kolay takip edebilmektedir. Bu
nedenle alt ve orta diizeyde calisan kadinlar, bankacilik sektoriinii, kadin dostu
yonetim anlayisin1 benimseyen sektor olarak tanimlamaktadir (Deniz ve
digerleri, 2012: 481). Bankacilik sektorii, kadinlarin orta kademe yonetici olarak
agirlikli yer aldig: bir sektor olmakla birlikte, {ist diizey yonetici konumunda yer
alan kadin say1smin ¢ok az oldugu bir sektordiir.”

Yukaridaki verilerden anlasildigi gibi Tirkiye’de kadinlar egitim, saglik ve
finans sektoriinde yogun bigimde yer almaktadirlar. Ancak bizim arastirmamizin
sonuclarinin da gosterdigi gibi kadimnlar erkekler kadar ydnetici pozisyonuna
gelememektedir. Kadinlarin erkekler kadar yiikselememesine yol acan c¢ok
yonlii bireysel, kurumsal ve toplumsal nedenler bulunmaktadir.

19 Bu nobetler arasinda icapci (ev nobeti) de yer almaktadir. Bu nobette saglik gorevlisi aksam
mesaisinde ¢agrildigi zaman gelmek tizere bulundugu yeri bildirir.

20 Tiirkiye genelinde finans kuruluslarinda ¢alisan kadin orani yiizde 47,6’ dir (TUIK; 2013).

2l Gelismekte olan iilkelerde son yillarda bankacihk sektoriinde yapisal degisiklikler
gerceklestirilmesine ragmen, devletlerin iist diizey yonetim kademelerinde cinsiyet unsurunun
dikkate alinmadigi goriilmektedir (Tennant and Tennant, 2008: 70). Diinya genelinde
bankacilik ve finans sektorlerinde orta diizeyde kadin yonetici sayisi ¢ok olmasina ragmen {ist
diizey yonetici sayist son derece azdir. 1999 yilinda Avrupa bankalarinda iist diizey kadin
yonetici oram sadece yiizde 5 civarindaydi (Wirth, 2002: 4). Ust diizey kadin yéneticilere
Odenen ticretler erkek meslektaslarina gore daha diistiktiir.
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II. Tiirkiye’de Kadinlarin Yiikselmelerinin Oniindeki Bireysel Engeller

A. Kisisel Tercihler ve Algilar

Gerek kendi arastirmamiz, gerekse Tiirkiye’de gergeklestirilen baska
arastirmalar kadinlarin okullarda yonetici olmay1 tercih etmediklerini ortaya
koymustur (Ergeneli ve Ak¢amete, 2004). Okullarda miidiir olmanin 6niinii agan
sinavlara basvuran kadin 6gretmenlerin orani sadece yiizde 10 kadardir. Ornegin
1988 yilindan itibaren Kayseri’de yonetici olmak icin acilan siavlara toplamda
35 kadin ogretmen katilmis, basarili sayilmak i¢in gerekli olan 80 puan barajini
29 kisi asmis, bunlar icinden sadece 4 0gretmen yonetici olmay1 tercih etmistir
(Celikten, 2004:103). Benzer bir tercih bankacilik sektoriinde de goriilmektedir.
Bankacilik sektoriinde uzun c¢alisma saatlerinden ve mesai dis1 sosyal
etkinliklerden dolayr kadin c¢alisanlar iist diizey yonetici olmayi tercih
etmemektedirler (Karatas, 2013).

Yapilan degisik arastirmalar okullardaki kadin okul miidiirlerin erkek miidiirler
kadar yoneticilikte basarili oldugunu gostermektedir (Celikten, 2004; Boydak ve
Akpmnar, 2002).? Ancak buna ragmen kadinlarin yoneticilikte fazla yer
almamas1 kadin 6gretmenlerde glivensizlik sorununa yol agmaktadir (Mizrahi ve
Araci, 2010:150). Denizli’de ilkogretim okullarinda gerceklestirilen bir
arastirmaya gore okullardaki miidiirlerin genel olarak erkek olmasi kadinlarda
giiven sorunu yaratmaktadir. Bu arastirmaya gore kadin oOgretmenler erkek
ogretmenlere gore kendilerini daha basarisiz hissetmektedirler (Tanriogen ve
digerleri, 2014: 178). Bu tir duygular kadin 6gretmenlerin yoOnetici olma
yoniindeki isteklerini daha da fazla kirmaktadir.

Tirkiye’deki baskin degerlere gore ideal kadin, hem is hem de aile hayatini
birlikte yiiriiten kadindir. Bu diisiince kadinlarda da hakim bir bakis agisina
dontismiistiir (Cakir, 2008; Usen ve Delen, 2011: 133). Kadinlar, is hayatinda
basarili olup, anne ve es olarak basarisiz olan kadinlar1 genel olarak basarisiz
gormektedir (Citci, 1979). Bu konuda yapilan bir arastirmada kadinlar i¢in ideal
yasam tarzi sorgulandiginda, birinci siray1 yiizde 43.8 ile ev kadinligi ve is
hayatinin birlikte yiriitiilmesi almaktadir. Bunu, ylizde 30.1 ile meslek sahibi
olup ancak gerektiginde calisma, ardindan da 1yi bir es ve anne olma secgenekleri
takip etmektedir (Goniillii ve I¢li, 2001: 92). Ilerleyen boliimlerde goriilecegi
gibi, kendi arastirmamizda da buna benzer bir sonug elde edilmistir. Dolayisiyla
kadinlar i¢in meslekle birlikte iyi bir es ve anne olmak son derece onemlidir

22 Kayseri’de yapilan bir calismaya gore 2003-2004 egitim yilindaki 656 okulun sadece
12’sinde kadin miidiir bulunmaktadir (Celikten, 2004). Mersin il merkezinde 25 lisede yapilan
bir ¢alismaya gore ise il merkezinde hi¢ kadin miidiir bulunmamakta, sadece 7 tane kadin
midiir yardimcist bulunmaktadir (Durgun, 2011).
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(Demirbilek, 2007). Bu da kadmlarin daha fazla sorumluluk ve is yiikii almasi
anlamina gelen yoOneticilige karsi mesafeli durmasina yol agmaktadir.

Tirkiye’de kadinlarin hayata genel olarak ¢ocuk merkezli baktig1 goriilmektedir.
Bu nedenle kadinlarin yiizde 61,4’ ¢ocuk sahibi olduktan sonra ekonomik
zorunluluk olmadikc¢a ¢alismaya kargidir.?® Calisan evli kadinlarin yiizde 53,2’si
kiiciik cocugu olan kadinlarin ¢alismamasi gerektigine inanmaktadir (Hacettepe
Niifus Etiitler, 2014: 191).* Kadmlar eve ek gelir gelmesi amaciyla ¢alismakta
olup esin maddi durumunun iyi olmasi durumunda ise ¢alismay1 tercih
etmemektedir (Cift¢i, 1979; Eyiipoglu ve digerleri, 1998; Koray, 1992; Bugra,
2010).%° Bu nedenle kadinlarn yiizde 25°i evlendikten sonra isi birakmaktadir.?®
Lise ve iizeri egitime sahip kadinlarda bu goriis daha distiktiir. Egitim diizeyi
yukseldikce kadinlarda ¢alismaya karsi istek de artmaktadir.

B. Coklu Rol Ustlenme ve Is-Aile Catismasi

Tiirkiye’de kadinlarin is hayatina girmesine yonelik onyargilar yavas da olsa
degismesine ragmen, Kadinlarla ilgili kiltiirel algilar o kadar da hizla
degismemektedir (Kagitcibasi, 1986). Kadinlarin aile ig¢i rolleri ¢ok fazla
degismemekte, ev isleri kadin isi olarak algilanmaya devam etmektedir
(Imamoglu; 1991: 834). iste gecirilen zamana bagl olarak, kadm ev ici islere
ayiracagl zamani planlamak zorundadir (Ecevit, 2003). Erkegin ev ig¢indeki
yukiimliiliikkleri paylasmasi gerektigine inanan kadin sayisi ¢alisma yasaminda
yer almaya bagh olarak artmaktadir.’” Bir arastirmaya gore calismayan
kadinlarin yiizde 72.3’1i, buna karsin ¢alisan kadinlarin ise ylizde 80.3°1 “erkek
ev islerine yardim etmeli” fikrine katilmaktadir (Hacettepe Niifus Etiitleri, 2014:
191). Kadinlarin bu denli yiiksek oranda erkegin evde kendisiyle ayni
yukiimliiligii paylasmasi gerektigi yolundaki diisiincesine ragmen uygulamada
bir degisiklik olmamaktadir. 1996 yilinda yapilan bir arastirmaya gore ¢alisan
kadinlarin yiizde 51°1 eslerinden hi¢ yardim almadan biitiin ev islerini tek
baslarina yaparken, anne, kaynana veya kiz kardeslerden birinden yardim
alanlarin oran1 yiizde 24 civarindadir (Eraydin ve Erendi, 1996: 261). TUIK ’in
2013 yilinda yaptig1 arastirmaya gore, yemek (%94,7), iitii (%88,5), camagir

3 Tiirkiye’de kadinlar kriz donemlerinde isgiicii piyasalarina girmekte, krizin ortadan
kalkmasiyla birlikte tekrar evlerine donmektedirler (Berber ve Eser, 2008: 12).

24 Ozellikle diisiik gelir grubunda yer alan kadinlar i¢in evlenmek isten kurtulusun bir c¢aresi
olarak ele alinmaktadir.

2 Yapilan bir arastirmaya gore (Goniillii ve i¢li, 2001: 89) kadinlarin sadece yiizde 15.3’ii her
haliikarda ¢aligmak gerektigine inanmaktadir.

28 fsi birakan kadmlar arasinda 6zellikle egitim ve gelir seviyesi diisiik gelir grubuna sahip
kadimnlar dikkati cekmektedir (Hacettepe Niifus Etiitleri, 2014: 182).

2" Ayrintili bilgi i¢in bkz (Giinindi-Ers6z,1999).
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(%93.8), bulasik (%93.2) basta olmak {izere, ev isi oncelikle kadin; daha sonra
da evdeki kiz ¢ocuklar1 tarafindan yapilmaktadir (TUIK, 2014: 107).

Bu veriyi dikkate aldigimizda Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet rollerine yonelik
tutumlarin devam etmekte oldugunu, is hayatinda olsa dahi ev i¢i islerden
kadinin sorumlu tutuldugunu soyleyebiliriz (Eyliboglu ve digerleri, 1998). Bu
durum, o6zellikle kadinin ev ve cocukla ilgili konularda istedigi verimi elde
edemediginde psikolojik a¢idan yipranmasina yol agmaktadir (Koray, 1992:
119).

Is Yasas1, kadinlara dogum ve siit iznini dngdérmiistiir. Dogum izni olarak, sekiz
hafta dogum Oncesi, sekiz hafta da dogum sonrasi olmak iizere toplam 16 hafta
ongoriilmiistiir. Ayn1 yasa isteyen kadin calisanlarin dogum sonrasinda alt1 aya
kadar ticretsiz izin kullanabilecegini hiikme baglamistir. Yine kadin iscilere, bir
yasindan kiigiik ¢ocuklarmi emzirmeleri i¢in giinde toplam bir buguk saat siit
izni verilmesi ongoriilmiistir (4857 Sayili Is Kanunu/74). 2013 tarihinde
yayimnlanan yonetmelige gore 100-150 kadin c¢alistiran isyerlerinin emzirme
odasi, 150’den fazla kadin ¢alistiran isyerlerinin ise ¢ocuk bakim yurdu agmalari
zorunlu hale getirilmistir’®>. Ne var ki, yasalarla kadinlara verilen bu haklar
uygulamada fazla karsilik bulamamaktadir. Ozellikle 6zel sektdrde isveren, bu
haklarin getirecegi maliyetten kagindigir i¢in gerekli adim atilamamaktadir.
Calisan kadinlarin  bliyiik bir kismi istemelerine ragmen cocuklarini
emzirememektedirler. Yine iicretsiz izin, c¢alisan kadinlarin kidemlerine
yansimadigr i¢in kadinlar bu haklarm kullanmamaktan yana tavir
takinmaktadirlar.

Tirkiye'de ¢ocuk bakimi kurumsallasmadigi i¢in, calisan kadinin ¢ocuk bakim
isini kendi ¢ozmesi gerekmektedir. Ozellikle hafta sonu ve vardiyali ¢alismanin
oldugu saglik sektoriinde calisan kadinlarin en biiyiik beklentisi 24 saat hizmet
veren kurum i¢i kreslerin bulunmasidir (Saglik Sen, 2010: 17). Kadinlarin bu
baglamda sendikalardan bekledigi en 6nemli sey toplu is sézlesmelerinde kres
sorununun giindeme getirilmesi ve ¢oziime ulastirilmasidir (Toksoz ve Erdogdu,
1998: 26). Tiirkiye’de calisan kadinlarin is hayatinda terfi etmelerini etkileyen
en onemli sorun olarak ¢ocuk bakimi karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisan kadinlar cocuklarin bakiminda oOncelikle aile bireylerinden destek
almaktadirlar. Hacettepe Niifus Etiitleri’nin arastirmasina gore (2014: 185) lise
ve lizeri egitime sahip calisan kadinlarin, cocuk bakiminda aileden aldig1 destek
oran1 yiizde 41.6, kurumlardan yararlanan kadin oran1 ylizde 28.5 ve
bakicilardan yararlanan kadin orani ise ylizde 10.9’dur. Ortaokul egitim
diizeyine sahip ¢alisan kadinlarin kurumlardan yararlanma orami sadece ylizde
5.5 diizeyindedir. Cocuga anneanne, babaanne veya yakin akrabalardan birinin
bakmasi durumunda aile i¢i sorunlarda artig goriilmektedir (Sayil ve digerleri,

28 “Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlariyla Emzirme Odalar ve Cocuk Bakim
Yurtlarina Dair Yonetmelik”, Resmi Gazete, 16 Agustos, 2013, Say1: 28737
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2009: 2). Evde saglanan bakim hizmetlerinin maliyeti, kurumlarda saglanan
hizmetin maliyetine gére daha ucuzdur. Ancak unutmamak gerekir ki, ¢cocuga
bakan bakicilarin biiyiik bir kismimnin nitelikleri diisiiktiir (Ozbay, 1994: 1240).
Bu nedenle ozellikle egitimli ve gelir seviyesi daha yiiksek olan kadinlar,
profesyonel ¢ocuk bakim egitim hizmeti veren kurumlar tercih etmektedirler
(Ecevit, 2011). Kisaca, calisan kadinlarin is-aile ¢atismasinda karsilastiklar1 en
onemli sorun ¢ocuk bakimi alaninda kendini gostermektedir. Cocuk bakimi
sorunu ayn1 zamanda kadinlarin c¢alisma yasaminda yiikselmesinin Oniindeki
onemli engellerden birini olugturmaktadir.

Uc sektorde de calisan kadinlarin is-aile ¢atismasiyla cok sik karsilastiklari
goriilmektedir. Ozellikle saglik sektdriinde calisan hemsirelerin en biiyiik
sorunu, yogun is yiikleri nedeniyle ailelerine gerekli vakit ayiramamalaridir.
Yapilan bir arastirmaya gore ebe ve hemsirelerin yiizde 53.4’i ¢ocuklaria
yeterince zaman ayiramadigini ifade ederken, yiizde 30,71 ise asirt i1 yiiki
nedeniyle c¢ocuklarina ayirdiklari zamam azaltmak zorunda kaldiklarim
belirtmistir (Saglik Sen, 2010: 17). Uzun ve degisken calisma siireleri aileye
ayrilan vaktin azalmasma ve aile i¢i ¢atismalarin ortaya c¢ikmasmna yol
acmaktadir (Barutcugil, 2002). Tiirkiye’de 6zellikle ebe ve hemsirelerin aile i¢i
catismayi ¢ok sik yasadiklar1 goriilmektedir (Yildirim ve Aycan, 2008: 1368).

Bankalarda goriilen orta diizey kadin yonetici sayisinin fazla olmasi, kadinlarin
1§ ve aile arasindaki ¢atismay1 en aza indirmek i¢in gelistirdikleri bir stratejidir.
Bankacilik sektoriinde c¢alisan evli ve ¢ocuklu kadinlar, is-aile catismasindan
kagimmak icin baska bir sehre veya subeye transfere olumlu yaklasmamakta ve
kariyer basamaklarin1 daha yavas tirmanarak en fazla orta diizey yonetici olmay1
kabullenmektedir (Coban, 2005:147). Burada gerceklestirdigimiz arastirma
sonuglari da bu veriyi biiyiik 6lciide desteklemektedir.

III. Tiirkiye’de Kadinlarin Yiikselmesinin Oniindeki Kurumsal Engeller

Onceki boliimde tartisildigi gibi, kadinlarin yiikselmesini engelleyen kurumsal
cok sayida neden bulunmaktadir. Kurumlarda hakim olan oOrgiit kiiltiirt,
kurumlarin takip ettigi istthdam politikalari, calisanlara yaklagim, cinsiyet
ayrimi ve mesai dis1 etkinlikler kurumlardan kaynaklanan ¢ok boyutlu engeller
olarak kadinlarin karsisina ¢ikabilmektedir. Bu konuda gecerli olan engellerin,
bagka toplumlarda oldugu gibi Tiirkiye’de de gorildiigiinii belirtmek gerekir.

A. Orgiit Kiiltiirii

Tirkiye’de egitim, saglik ve bankacilik sektorlerine bakildiginda erkek egemen
kiiltiiriin ~ etkisi belirgin bicimde hissedilmektedir. Istanbul’da devlet
okullarindaki kadin ydéneticilerle yapilan bir calismaya gore kadin yoneticiler,
gerek erkek miidiirler, gerekse veliler tarafindan kabul gormekte sikinti

40



cekmektedirler (Cetin ve Altan, 2012: 134). Istanbul’da lise miidiirleri arasinda
yapilan bagka bir ¢alismada ise, kadin idarecilerin gerek fistleri, gerekse
kendilerinden daha alt pozisyonda olan kisiler tarafindan kabul edilmelerinde
sorunlar yasadigi tespit edilmistir (Ayranct ve Gilrbiiz, 2012). Kurumlarda
hakim olan erkek egemen Kkiiltiir, en alt seviyeden en lst seviyeye kadar
calisanlarin davranislarini etkileyebilmektedir. Baskin kiiltiirel kaliplar kadinlar
yonetici olarak gormekte zorlanmaktadir.

Cinsiyete yoOnelik algilar, oOrgiitlerde erkek yoneticilere avantaj saglarken
kadinlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Yapilan bir aragtirmaya gore kadin
miidiirlerin yiizde 72’si okulda cinsiyet ayrimciligi yasamaktadir (Anafarta ve
digerleri, 2008). Tiirkiye’de erkek yoneticiler, kadinlara yiiklenen dnyargilarin
kadinlarin yonetim kademelerine gelmesinin oniindeki en biiylik engel olarak
gormektedir (Bayrak, 2000). Kadin ilkogretim denetgileri arasinda yapilan bir
calismada, kadin denetgilerin biiylik bir kismi, erkek denetcilerin kendilerini
yetersiz ve giigsiiz gordigiini belirtmislerdir (Babaoglan, 2011). Kadin okul
midiirlerinin ve denetgilerin sayica c¢cok az olmasi sektordeki kadinlarin
yalnizlagsmasina yol agmaktadir. Okullardaki kadin miidiirler sayica c¢ok az
olduklar1 i¢in, bulunduklart makama sahip olduklar1 yetenek ve niteliklerinden
ziyade, baska unsurlar neticesinde geldikleri yoniindeki Onyargiya maruz
kalmaktadirlar (Cetin ve Atan 2012: 130).

Toplumsal cinsiyete yonelik algilarin bankalarda da benzer bigimde devam ettigi
goriilmektedir. Banka miidiirii olan kadinlarin emri altinda calisan erkek
personel, kadin miidiir ile fikir ayriligina diismesi durumunda bagka subeye
transfer olmay1 istemektedir (Coban, 2005: 149). Bu nedenle kadin yoneticiler
kariyerleri konusunda cok iddiali olmayip, Orgiit icinde hem {istleri hem de
astlar1 memnun etmeye yonelik davranislar sergilemektedirler (Aycan, 2004:
473).

Bankalarda kurumsal pazarlamada g¢alisan kadin personele yonelik miisterilerin
olumsuz tutum ve algis1 bulunmaktadir. Banka personelinin gorev tanimlari
geregi miisterilerle yemege cikmalar1 ve firma ziyaretleri gergeklestirmeleri
gereklidir. Ne var ki, bu ziyaretleri gerceklestiren kadin ¢alisanlara karsi
toplumda olumsuz tavirlar goriilmektedir (Coban, 2005: 139). Orgiitlerde erkek
egemen kiiltiiriin varligt kadinlarin erkeksi tavirlar sergilemelerine yol
acmaktadir. Tiirkiye’de sayilar1 ¢ok az olan denetgiler ilizerinde yapilan bir
arastirmaya gore, kadin denetciler oOrgiitlerde taciz yasamaktan kaginmak,
yonetim ve ¢alisma arkadaslar1 tarafindan benimsenmek icin erkeksi davranislar
sergilemektedirler (Babaoglan, 2011).

Tirkiye’de kurumlardaki yoneticilerin erkek olmasi, kadin ¢alisanlarin yonetici
konumundaki kisilere erigimini zorlastirmaktadir. Yoneticilerle iligkilere
bakildiginda cinsiyete gore farkliliklar bulunmaktadir. Denizli’deki ilkégretim
okullarinda gerceklestirilen bir arastirmaya gore erkek Ogretmenler, kadin
ogretmenlere gore yoneticilerden daha fazla destek gordiigiinii belirtmistir. S6z
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konusu arastirmada yer alan okullar i¢inde, sadece bir tanesinin miidiiriiniin
kadin olmas1 nedeniyle bu okullarda erkek egemen bir yonetim ve bakis agisinin
oldugu tespit edilmistir (Tanrogen ve digerleri, 2014:178). Dolayisiyla
okullardaki orgiit kiiltliriinlin erkek egemen oldugu séylenebilir.

Bankalarda kadinlar yoneticilere giicliikle ulasip dertlerini anlatirken, erkek
calisanlar list yonetimlere kolayca ulasabilmektedirler (Emhan ve Gok, 2011:
165). Benzer bir durum saglk sektoriinde de goriilmektedir. Kirikkale’de iig¢
hastanede 255 calisan lizerinde gercgeklestirilen bir arastirmaya gore kadin
calisanlarin erkeklere gore yoneticilerden aldiklar1 destek, meslektas destegi ve
birim destegi daha diisiiktiir (Saygili ve Celik, 2011: 57). Buna karsin Siileyman
Demirel Universitesi Arastirma Hastanesi’nde gergeklestirilen bir calismaya
gore, saglik calisanlar1 arasinda cinsiyete gore orgiit kiiltiiri algisinda bir
farklilik bulunmamustir (Aksu, 2008: 131). Bu durum kadinlarin ilgili kisilere
ulagma cabasini diisiiriicii bir etki yaratmaktadir.

Kadin calisanlarin erkek c¢alisanlara gore aldiklar1 destek miktarlar1 daha az
olmasma ragmen is doyumlar1 ve oOrgiitlere bagliliklar1 daha yiiksektir. Bir
arastirmaya gore, hastanelerde calisan hekim, ebe ve hemsirelerin is yliklerinin
diger personele gore daha fazla olmasina ragmen isten aldiklari doyum daha
fazladir (Saygili ve Celik, 2011: 62). Eskisehir’de bir 6zel, bir de kamu
bankasinda 265 banka c¢alisan1 Tlzerinde yapilan bir arastirmaya gore
bankalardaki is tatminini etkileyen unsurlar arasinda licret, ¢alisma arkadaslar
ve bankanin kurumsal imajinin 6nemli oldugu gorilmiistiir. Bu ¢alismaya gore
ozellikle kamu bankasinin kurumsal imaj1 kadinlarin orgiite bagliligini arttiric
bir nitelik tasimaktadir (Tekeli ve Pasaoglu, 2012: 183).

Tirkiye’de kadinlarin ¢alisma yasaminda ilerlemesini engelleyen etkenlerden
biri uzun ¢alisma saatleridir. 1998 yilinda haftada ortalama 50 saatten daha fazla
calisan kisilerin orami yiizde 29 iken, bu oran 2008 yilinda yiizde 47’ye
yiikselmistir (Disk Sosyal Is, 2010). Vardiyali calismanin yayginlasmasi
kadinlarin terfi ve ilerlemelerini engelleyen bir unsurdur (Bugra ve Cakar, 2010:
529). Bu durum ozellikle saglik sektoriinde ¢alisan hemsireleri etkilemektedir
(Saglik Sen, 2010: 16). Gece vardiyasi, sadece kadinlarin terfi etmelerini
engelleyen bir nitelik tasimakla siirli kalmayip, isgiliciinden ayrilmalarina da
yol agmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005; Bugra, 2010: 19).

Bankacilik sektoriinde son yillara kadar hafta sonu tatili ve mesai kavrami
bulunmamaktaydi. Bankada calisanlar i¢in gece 11’e¢ kadar ve hafta sonu
calisma rutin bir uygulama olarak kabul edilmekteydi. Terfi etmek isteyen
personelin rutin olarak kabul edilen bu ¢alisma tarzini kabul edip daha fazla
calismas1 beklenmekteydi. Bu siiregte 6zel bankalarin kamu bankalarina gore
daha uzun mesai uyguladig1 ve daha fazla performans bekledigi de bilinmektedir
(Soysal ve Tan, 2013: 59). Bu durum, kadinlarin bankalarda orta diizeyden iist
diizey yoOnetici konumuna gelmelerini engellemektedir. 2013 yilinda yapilan
yeni bir diizenleme ile bankada ¢alisanlarin mesai saatleri yeniden diizenlenmis,
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aksam altidan sonra caligma sinirlandirilmistir. Bununla birlikte, uygulamanin
bagladigi ilk yilda bankalarin bu duruma kolay uyum saglayamadigi dikkat
cekmektedir. 2013 yilinda bankalarda mesai kavramina uyulmamasi nedeniyle
Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu bankalara 500 milyon TL ceza
kesmistir. Bankalar cezai miieyyideden kurtulmak ig¢in personeline gonillii
mesaiye kaldigina dair belge imzalatmaktadir (Sabah, 2013).

Bankalarda terfilerde performans sistemi kullanilmaktadir. Ozel bankalarda
calisan kadinlar, performans sisteminden kaynaklanan baskiyr daha fazla
hissetmektedirler (Soysal ve Tan, 2013: 57). Bankalarda calisan ¢ocuk sahibi
evli kadin personellere yonelik performans degerlendirmelerinde negatif tutum
ve algilar goriilmektedir. Cocuklu evli kadmnlarin ise kendilerini yeterince
veremedikleri, c¢ocuksuz bekar kadin ve erkeklere gore daha fazla izin
kullandiklar1 ve kariyer odakli olmadiklar1 yoniinde dnyargilar bulunmaktadir.
Bu nedenle hem erkek, hem de kadin yoneticiler kadin personel yerine erkek
personel ile calismayi tercih etmektedir. Bunun sonucunda kadinlarin banka
icinde terfileri daha zor ve ge¢ olmaktadir (Coban, 2005: 129-131).

B. Orgiit Politikalar

Tiirkiye’de kurumlar, kadinlari, yerleri kolaylikla doldurulabilecek boliimlerde
istihdam etmekte ve karar verici mekanizmalarda erkek calisanlar1 tercih
etmektedirler (Arat, 1994: 47; Ecevit, 1995: 123). Bunun en Onemli
sebeplerinden bir1 kadinlarin evlendikten veya cocuk sahibi olduktan sonra
islerinden ayrilmasidir. Kurumlar, oOzellikle belli alanlarda kadin personel
calistirma konusunda isteksizdirler. Mesela bankalarda calisan kadinlarin biiytik
bir kism1 uzman kadrosunda istthdam edilirken, miifettislik kadrosunda erkekler
calistirtlmaktadir (Eyiiboglu, 2000). Bankalarda iist diizey mevkilere terfide
miifettiglik gegmisine sahip olanlara daha fazla avantaj saglanmaktadir. Bu da
pratikte erkeklerin isine yaramaktadir. Bankalarda teftis gorevi genel olarak
erkeklere verildiginden iist diizey yonetimlere ge¢me konusunda erkekler
avantajli hale gelmektedirler. Ise alim siirecinde goriilen bu ayrim ilerleyen
yillarda kadinlarin orta diizey yonetici olarak kalmalarina ve tist diizey yonetici
mevkilerine terfi edememelerine yol agmaktadir (Coban, 2005: 104-126).

C. Enformel iletisim Aglarina Erisim Giicliigii ve Mentor Eksikligi

Tirkiye’deki geleneksel kiiltiir, kadin ve erkeklerin beraber gecirebilecekleri
zaman ve aktiviteleri daraltici bir etki yaratmaktadir. Bu durum c¢alisma
yasaminda da devam ettigi i¢in kadinlar cinsiyet temelli 1iliskiler
kuramamaktadirlar. Bu nedenle ¢alisan kadinlar is yerindeki erkek c¢alisanlarla
ve yoneticilerle sosyal iligki kurmada sorun yasamaktadirlar. Bununla birlikte
Tirkiye’de calisan kadinlara yonelik kariyerlerinde danmismanlik konusunda
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yapilan destek olduk¢a azdir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir arastirmaya
gore, kadin 6gretmenler, okullarda kariyerle ilgili kendilerine yol gosterecek
mentOrler bulmakta zorluk c¢ekmektedirler. Ayni arastirmaya gore kadinlar

enformel iletisim aglarina girmede de giiglilk yasamaktadirlar (Cetin ve Atan
2012: 128).

Erzurum’da bankalarda gerceklestirilen bir c¢alisma, erkeklerin isyerindeki
sosyal iligkilerden kadinlara gore daha fazla yararlandiklarini ve yoneticilerle
daha samimi iliskiler kurabildiklerini gostermistir. Bu arastirmaya gore
erkeklere daha fazla mentorliik sansi tanindigina inanan kadin sayisi erkeklerden
daha fazladir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 13). Yine bankalarda 6zellikle
miifettisler tarafindan ekipler halinde gerceklestirilen teftisler sirasinda
gelistirilen ast-iist iliskisi, mesai saatlerinin disinda da devam etmekte ve
ustlerin beraber calistiklar1 erkek calisana yonelik akil hocaligir yaptiklar
goriilmektedir. Miifettislik pozisyonunda yer alan erkeklerin bu siire i¢inde
gelistirmis olduklar1 enformel iliskiler, kariyerin ilerleyen asamalarinda da
devam etmekte ve ilerleyen yillarda birbirilerini destekleyici tutum ve
davranislara dontismektedir (Coban, 2005:109).

D. Calisan Kadina Duyarsiz Erkek Egemen Sendikalar

Sendikalarin varlik nedeni, bilindigi gibi ¢alisanlarin haklarini savunma,
calisanlar arasinda ortak aidiyet ve igbirligi gelistirmektedir. Sendikal hayatin
kadin lehine islemesi i¢in kadinlarin sendikalarda etkin konumda bulunmasi
gerekir. Diinya genelindeki sendikalara {iye olan kadin sayis1 artmasina ragmen,
kadinlarin yonetim kademelerinde ¢ok az sayida yer aldiklari goriilmektedir.
Mesela Fransa’da bazi onemli sendikalardaki kadin orani ylizde 40 olmasina
ragmen, kadin yonetici oran1t bunun altindadir. Oysa Fransa’daki sendikalarda
gecerli olan kota uygulamasindan dolayr kadinlarin belli oranda yonetime
gelmeleri gerekir. 2010 yilinda Fransa’daki en biiyiik dokuz sendikanin iigiiniin
baskan1 kadindi. Fransa’da kadinlarin daha c¢ok saglik ve egitim gibi kadin
agirlikli sektorlerde bagar kaydettigi goriliir (Guillaume ve Pochic, 2011:6-8).

Sendikalar ¢agin gereklerine uyum saglamada yetersiz kaldiklar i¢in pek ¢ok
gelismis iilkede pazarlik giiclerini kaybetmeye baslamislardir (Gospel and Wood
2003). Pek c¢ok sendika mavi yakali calisanlara goére Orgiitlenmis olup,
profesyonel meslek grubunda yer alan c¢alisanlarin istek ve taleplerine uygun
yapilanmamistir. Bu da sendikalarin beyaz yakali sektorlerde ve is kollarinda
etkisiz kalmasma yol acmaktadir. 1990’larda bankacilik sektoriinde insan
kaynaklar1 boliimlerine agirlik verilmesiyle birlikte sektordeki sendikalar
zayiflamaya baslamistir (Buttigieg ve digerleri, 2008: 254).

Sendikal orgiitlerde kadin konusunu inceleyen arastirmalara bakildiginda,
buralarda da ciddi bir cam tavan sorununun oldugu goriiliir (Guillaume ve
Pochic, 2011: 1). Sendikalarin yapilarinda erkek egemen bir bakis agisi
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goriilmekte olup, kadinlarin temsil edilmesi noktasinda sikintilar yagsanmaktadir.

Sendikalar kadin calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve terfi etme
konusunda yeterli derecede etkin degildirler (Cobble, 2007: 4).

Tiurkiye’de de sendikalar erkek agirlikli bir yapiya sahiptir. Bu nedenle
Kadinlarin sendika tiyelikleri artmasina ragmen sendika yonetimlerinde kadin
sayis1 ¢ok azdir. Yapilan arastirmalar Tiirkiye’deki sendikalarda da cam tavan
sorununun bulundugunu ortaya koymustur (Alican ve Sallangiil, 2008: 70).
Tiirkiye’deki is¢i sendikalar1 bagkanlarinin sadece yiizde 6.4°1i, yonetim kurulu
iiyelerininse yiizde 10’u kadindir. Is¢i konfederasyonlarinda ise temsil
diizeyinde hi¢ kadin yonetici bulunmamaktadir (Sosyal-Is Sendikas1, 2010: 28).
Kisaca, kadinlarin sendikalarin yonetimlerinde yasadiklari temsil sorunu,
sendikalarin kadin sorunlarina duyarsiz kalmasina yol agmaktadir (Urhan, 2014:
13). Bu da sendikalarin, kadinlarin g¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinde ve
yiikselme stireglerinin kolaylastirilmasinda yeterince rol oynayamamasina yol
a¢gmaktadir.

IV. Tiirkiye’de Kadinlarin Yiikselmesinin Oniindeki Toplumsal Engeller

Tiirkiye, ataerkil kiiltiiriin baskin oldugu, bu nedenle cinsiyet esitliginin diisiik
oldugu bir toplumsal yapiya sahiptir (Fikret-Pasa ve digerleri, 2001). Bunun en
onemli nedeni, Tiirkiye’de kadin ve erkeklere yiliklenen toplumsal cinsiyet
rolleridir (Kandiyoti, 1988). Toplum, erkekleri giiclii, bagimsiz, yoneten ve idare
eden degerler iizerinden tanimlarken; kadinlari, bagiml, pasif gibi degerler
tizerinden tanimlamakta ve sosyallestirmektedir (Sakalli, 2003). Sosyallesme
siirecinde kadinlar bu durumu igsellestirmekte ve eslerinden kendilerinin
bakimini iistlenmelerini beklemektedirler (Giinindi-Ersoz, 1997).

A.Toplumsal Cinsiyet Rolleri ve Onyargilar

Tirkiye’de c¢alisan kadinlar iizerinde gergeklestirilen arastirmalarin tamamu,
toplumsal cinsiyetle ilgili algi ve tutumlarin kadinlarin ¢aligma sartlarma ve
yiikselme siireglerine olumsuz yonde etki ettigini ortaya koymustur (KSSGM,
2000). Kadin yoneticiler {izerine yapilan nitel bir arastirmaya katilan
katilimeilar, kadinlarin yonetici pozisyonuna gelmelerinin oniindeki temel sorun
olarak toplumsal Onyargilara isaret etmislerdir (Aksu ve digerleri, 2013: 140).
Bir tiniversitenin idari personeli arasindaki 200 calisan kadin lizerinde yapilan
baska bir arastirmada da, kadinlarin terfi edememesinin ana nedeni olarak
“Tiirkiye’nin erkek egemen bir toplum olmas1™ goriilmiistiir. Bu sekilde diisiinen
katilimcilarin orani 72 diizeyindedir (Oriicii ve Digerleri, 2007: 128). Kadin
ogretmenler tlizerinde gergeklestirilen bir arastirmaya katilanlarin tamamu,
toplumsal cinsiyetle ilgili Onyargilari, kadinlarin okul midiiri olmasinin
oniindeki en biiyiik engel olarak belirtmektedir (Inand1 ve Tung, 2009). Kadinin
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ev ve bakim iglerinden sorumlu oldugu, anne ve es olmanin kadin i¢in en 6nemli
gorev oldugu yoniindeki inanislar, kadinlarin kariyer ve terfileriyle ilgili
kararlar1 derinden etkilemektedir (Kiray, 1985; Kiray, 1999; Bugra ve Cakar,
2010).

Tirk toplumu, aile merkezli bir toplum olup ailenin temeli olarak kadin
goriilmektedir. Kadinin meslek yasaminda basarili olmas1 yeterli goriilmemekte;
ayrica aile yasaminda da basarili olmasi beklenmektedir (Kandiyoti, 1982).
Toplumda itibarli olmay etkileyen unsurlar arasinda diizgiin bir aile yasamina
sahip olmak en yiiksek deger olarak one ¢ikmaktadir. Yapilan bir arastirmaya
gore toplumda itibarli olmay1 etkileyen degiskenlere bakildiginda diizgiin bir
aile yasami diyenlerin orani erkeklerde yiizde 42 iken, bu oran kadinlarda ytizde
49°dur (TUIK, 2013). Bu da kadinlarin aile yasamma erkeklerden daha fazla
deger verdigi ve onem yiikledigi anlamina gelmektedir. Tiirkiye’de ebeveynler
kiz ¢ocuklarmin 1y1 bir es ve anne olmasim1 beklemekte ve kiz ¢ocuklarin1 bu
degerler iizerinden sosyallestirmektedirler (Kandiyoti, 1979; Kagit¢ibasi, 1981;
Gilinindi-Ersoz, 1997).

Yapilan arastirmalara gore, Tiirkiye’de erkeklerin biiyiik bir kismu kadinlarin
calismasina karsidir (Ecevit, 2000: 159).29 Kadinin ¢alismasina yonelik olumsuz
tutum ve algilarin nedeni kadinin asli gérevinin ev igleri ve annelik olduguna
yonelik inamstir. TUIK tarafindan yapilan bir arastirmaya gore kadmn asli
gorevini ev kadinlig1 ve annelik olarak goren erkeklerin orani yiizde 60,7 iken
bu oran kadinlarda yiizde 64,7’ye yiikselmektedir (TUIK, 2014:104).
Dolayisiyla kadinin asli gorevi konusundaki geleneksel deger yargilarim1 sadece
erkekler degil, kadinlar da biiyiik Ol¢iide paylasmaktadir. Kadinin ¢alismasinin
uygun bulunmamasinda rol oynayan diger bir neden de calisilan yerin kadinlar
icin giivenilir olmadigina olan inamstir. Ayni arastirmaya gore bu sekilde
diislinenlerin oran1 ylizde 14,3 diizeyindedir. Yine kadinlarin caligmasini
gelenek ve goreneklere aykiri bulanlarin orani yilizde 12,6 olarak tespit edilmistir
(Ayni arastirma: 104).%°

Kisaca, Tiirk toplumunda baskin olan cinsiyet¢i deger yargilar kiz ¢cocuklarinin
sosyallesmesinde rol oynamaktadir (Aytag, 1997). Aileler cocuklarin1 bu tiir
degerlerle yetistirdikleri i¢in kiz ¢ocuklarinin kapasitelerini yetisme siirecinde
smirlandirmaktadir (Tan,1979; Sakalli ve Beydogan, 2002). Bu tiir deger
yargilariyla yetisen kadinlar, ilerde ¢alisma yasaminda ¢ok fazla kalmak
istememekte; isteyenler de aile yasamini aksatmayacak c¢alisma kosullarini

20 Ozellikle egitim seviyesi diisiik erkekler kadinin ¢aligmasina karsi ¢ikmaktadir.

%0 Calisilan yerin kadinlar i¢in giivenilir olmadigina inanan erkeklerin orani yiizde 16,5 iken
bu oran kadinlarda yiizde 9,5’e diismektedir. Gelenek ve goreneklere aykirt olduguna inanan
kadinlarin oran1 yiizde 14,1 iken erkeklerde 12’dir.
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tercih etmektedirler. Bu da kadinlarin yiikselme siireglerini olumsuz yonde
etkileyen bir faktor olarak belirmektedir.

B. Meslek Ayrimina Iliskin Cinsiyet¢i Kaliplar

Tirkiye’de toplumsal cinsiyete yonelik algilar, mesleklerin “erkek isi” ve
“kadin is1” olarak ayrilmasina yol a¢maktadir (Arat, 1996; Stimer, 20006).
Kadinlarin, bakim igsinden sorumlu olduguna inanilmasi egitim sektoriinde okul
oncesi egitimin tamamen kadin agirlikli olmasina yol agmistir. Ayni inanis,
kadmlarin ilkokullarda yogunlasmasini da beraberinde getirmistir. Kadin
ogretmenler genel olarak ilkdgretim O0gretmeni olurken, erkek ogretmenler ise
cogunlukla ortadgretimi tercih etmektedirler (TUIK, 2014: 128).*' Egitim
sektoriinde yoneticilik, denetcilik ve miifettislik is1 genel olarak erkek isi olarak
kabul gormektedir (Babaoglan, 2011). Egitim sektorii boylece yatay ve dikey
ayrismanin goriildiigi bir sektordiir. Tiirkiye’de egitim sektoriinde ¢alisan kadin
sayis1 erkek sayisindan fazla olmasina ragmen, okullardaki yonetici
konumundaki kadin oranmi sadece sembolik sayilacak diizeydedir. (Otaran ve
digerleri, 2003). Bizim arastirmamiza gore bu oran yiizde 10 civarindadir.

Saglik sektoriinde hekimler arasinda hem yatay, hem de dikey ayrisma
bulunmaktadir. Tiirkiye’de 1987°den itibaren uzmanlik egitimine giriste secim
Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan Tipta Uzmanlik
Smavi (TUS) kullanilarak yapilmaktadir. Bu sistem uzmanlik yapacak
doktorlarin belirlenmesinde kisisel unsurlar1 devre dis1 birakan puanlamaya
dayali, merkezi ve nesnel bir sistemdir. Kadin hekimler daha &grencilik
yillarinda basta cerrahi olmak tlizere, diger boliimlerden agir ¢calisma kosullarina
sahip oldugu gerekgesiyle caydirilmaktadir (Toksoz 2007: 44). Smavi kazanarak
cerrahi alanlar1 segen kadin doktorlarin bir bolimiiniin egitimlerini yarida
birakmalar1 da siklikla goriilmektedir (Kuzuca ve Arda, 2010).** Bunun
sonucunda kadin hekimler daha c¢ok dahiliye ve temel tip bilimlerinde

31 Benzer bir durum Avrupa iilkelerinde de yasanmaktadir. ingiltere’de kiigiik olgekli
ortadgretim okullarinda az sayida kadin yonetici bulunmakla birlikte orta ve biiylik 6lcekli
okullarda kadin yénetici bulunmamaktadir (Howson, 2005). Ingiltere’de 6gretmenlik meslegi
kadin meslegi olarak ele alinmasina ragmen, orta 0gretim seviyesinde kadin 6gretmen sayisi
daha azdir. Kadin 6gretmenlerin anaokul ile ilkokullarda agirlikli olarak yer almasi ve erkek
ogretmenlerin ilkokul 6gretmenligini tercih etmemesi bir sorun olarak goriilmektedir. Bu
nedenle erkeklerin ilkokullarda gorev yapmasimi tesvik edecek politikalar gelistirilmektedir
(Blackmore,1999).

Avrupa’da da ailelerin ¢ocuklarin disiplin sorunlar1 ile daha az karsilasmak i¢in erkek
yOneticileri tercih ettigi, yoOneticinin kadin olmasi durumunda ise erkeksi davranislar
sergileyen kadin yoneticileri istedikleri goriilmektedir. Bazi aileler daha da ileri giderek hem
ogretmen hem de yoneticilerin erkek oldugu okullari tercih etmektedir (Smulyan, 2000).

%2 Universitelerde tip alaninda kariyer yapan doktor sayisi1 da oldukca azdir.
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uzmanlasirken, cerrahi bilimlerde erkek agirligi ylizde 99’a ulagmaktadir
(Koyun ve digerleri, 2012: 525).% Uroloji gibi baz1 boliimler ise tamamen erkek
alani olarak kabul edilmektedir (Kuzucu 2007: 98).** Tip fakiiltelerinde
akademik dereceye sahip kadin hekim oraninin yiizde 32.2 diizeyinde olmasi,
saglik sektoriinde hekimler arasinda dikey ayrismanin oldugunu gostermektedir
(Koyun ve digerleri, 2012: 524).

Bankacilik sektoriinde hem yatay hem de dikey ayrismadan bahsedilebilir.
Kadinlarin daha ¢ok menkul kiymetler, personel, insan kaynaklari, halkla
iligkiler gibi bolimlerde yogunlastigi goriilmektedir. Bankalarda kredi
uzmanlarinin ve yatirim analistlerinin, kredi veya mevduat miisterileriyle yakin
iliski icinde olmalari, bu boliimlerin erkek agirlikli boliimler olmalarina yol
acmistir. Bu nedenle sektorde yatay ayrisma ve yoOnetim kademelerinde ise
erkekler daha fazla oldugundan dikey ayrismanin oldugu sodylenebilir (Coban,
2005: 111-147). Tiirkiye’deki bankalarda hicbir genel miidiiriin kadin olmayisi
bu sektordeki dikey ayrigmanin hangi boyutta oldugunu belirgin bigimde
gostermektedir.

Kisaca, kadinlarin ¢alisma yasaminda erkeklerle esit derecede yiikselerek
yoneticilik konumuna gelemeyisinin arka planinda yatan temel faktoriin
geleneksel deger yargilart ve kaliplari oldugu sOylenebilir. Bu yargilar, ayni
zamanda kurumlara ve bireylere de yansimaktadir. Bunun sonucunda kadinlarin,
aile 1¢i rollerini aksatmayacak islerde yogunlasmalari ve sorumluluklar
ustlenmeleri gerektigine iliskin bir kabul c¢alisma yasaminin her alaninda
yayginlik kazanmaktadir.

% Kadmnlarin cerrahi béliimlere yonlendirilmemesinde erkek doktorlarin bakis agist etkili
olmaktadir. Saglik sektoriinde gerceklestirilen bir arastirmada erkek doktorlarin kadinlarin
cerrah olmasina olumlu yaklasmadigi goriilmektedir (Mardin 2000; 100-101).

% Bu durum gelismis iilkelerde de benzerdir. Kadinlar en fazla i¢ hastaliklari, Anestezi,
jinekoloji, aile hekimligi ve ¢ocuk gibi boliimleri tercih etmekte olup, cerrahi boliimiinii tercih
etmemektedirler (Vaglum and others, 1999).
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DORDUNCU BOLUM
KURUMSAL ANALIiZ: KURUMLARDA CAM TAVAN SORUNU

Bu béliimde, arastirma bulgularindan hareketle okul, hastane ve bankalarda idari
pozisyonlara gidildik¢e kadinlarin arka planda kalip kalmadigini; kaliyorlarsa
nedeninin ne oldugunu anlamaya c¢alisacagiz. Bu baglamda Oncelikle
arastirmaya dahil edilen okul, hastane ve bankalarda calisanlarin ve yoneticilerin
cinsiyet lizerinden analizini yapacagiz. Hangi kurumda ne kadar personel
caligmaktadir, bunlarin cinsiyet dagilimi nedir, hangi pozisyonlarda kimler
calismaktadir gibi sorulara bu baglamda cevap aramaya ¢alisacagiz. Ardindan
s0z konusu kurumlardaki yonetici konumunda bulunan kadin ve erkek
oranlarina bakacagiz. Yine her kurumda o6zel sektorle kamu sektoriini
karsilagtirarak hangisinin kadin dostu bir performans sergiledigini, arastirma
verilerinden hareketle incelemeye ¢alisacagiz.

I. Okullarda Cam Tavan Sorunu

Birinci Bolim’de ifade edildigi gibi, arastirmaya 12 ilden 102 ilk ve orta
ogretim kurumu dahil edilmistir. Okullarin her birinde yonetici, 68retmen ve
memur pozisyonunda calisan 6’sar kisiye anket uygulanmis ve yedi ilde bazi
okul yoneticileriyle derinlemesine miilakatlar yapilmistir. Bununla birlikte dort
ilde okullarda yonetici olarak gorev yapan kadinlarin da katildigi odak grup
calismalar1 yapilmistir. Buradaki analizler, okullarda gerceklestirilen anketler,
miilakatlar ve odak grup caligmalari tizerinden yapilacaktir.

Arastirmaya dahil edilen okullarda gerceklestirilen anket ¢alismasinda
yoneticilere yoneltilen sorulardan biri “bu kurumda kadin ve erkek toplamda kag
kisinin ¢alistig1” yoniinde olmustur. Ilgili tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya
dahil edilen 102 okulda degisik pozisyonlarda calisan toplam personel sayisi
6391 kisidir. Calisanlarin biiylik bir kesimini dogal olarak ogretmenler
olusturmaktadir. Ogretmenleri memur veya sekreter pozisyonunda calisan
personel takip etmektedir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Mesleki Dagilimi (Okul)
Kadin Erkek Toplam

Miidiir 10 92 102
Midiir yardimeisi 66 184 250
Ogretmen 2954 1942 4896
Memur/sekreter 755 388 1143
Toplam 3785 2606 6391
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Arastirmaya dahil edilen okullarda calisanlarin cinsiyet iizerinden dagilimina
bakildiginda kadimlarm ¢ogunlukta oldugu goriiliir. Ilgili tabloda gériildiigii gibi,
102 okulda g¢alisanlarin yiizde yaklasik 41°1 erkeklerden olusurken, yiizde 59°u
kadinlardan olusmaktadir. Sadece Tiirkiye’de degil, genel olarak baska iilkelerde
de kadinlarin en fazla yogunlastiklar1 sektorler egitim, finans, saglik ve
komiinikasyon gibi sektdrleridir. Arastirmamiz bu tezi dogrulamaktadir. Ilgili
tabloda goriildigii gibi, Tiirkiye’deki okullarda ¢alisan kadin oram
erkeklerinkinden yaklasik {icte bir oraninda daha fazladir. Kadinlarin bu
sektorleri tercih etmelerinin temel nedeni nedir? Kadinla ilgili literatiirde kabul
goren genel bir tartismaya gore kadinlar kamusal alanda calisma yasamina
atilirken “ev kadinlig1” veya “anneligin” devami niteliginde olan kurumlarda
calismay1 tercih etmektedirler. Bu da patriarkal kiiltiir kaliplariin kadinlarin
calismasinda kendini ortaya koydugunu gostermektedir.

Tablo 2: Cahsanlarin Cinsiyet Dagilimi (Okul)

Say1  Yiizde
Kadin 3785 59,2
Erkek 2606 40,8
Toplam 6391 100

Kadinlar sayisal olarak ¢ogunlukta olmalarina ragmen hangi oranda ydnetici
konumunda bulunmaktadirlar? Arastirmada cevabi aranan Onemli sorulardan
biri bu olmustur. Ilgili tabloda goriildiigii gibi, arastirmada yer alan 102 okulda
ist diizey yonetici konumunda bulunan kadinlarin orani yiizde 10’nun altinda
bulunmaktadir. Calisan kadinlarin toplam oram yiizde 60 diizeyinde olmasina
ragmen, iist diizey yonetici konumundaki kadinlarin orani ters orantili olarak
yiizde 10’larin altinda kalmaktadir. Okullarda st diizey yonetici konumunun
miidiirlik oldugunu dikkate aldigimizda, kadinlarin en {ist yonetim piramidinde
erkeklerin oldukca gerisinde kaldigin1 sdyleyebiliriz.

Bu tablo neden ortaya ¢ikmaktadir? Gergeklestirdigimiz miilakatlarda ve odak
grup calismalarinda Arastirmada cevabi aranan sorulardan biri bu olmustur.
Gerek yapilan yliz ylize miilakatlarda, gerekse odak grup calismalarinda elde
edilen bilgilerden hareketle su hususlarin bu konuda rol oynayan nedenler olarak
on plana ciktig1 soylenebilir: Miidiirliik gibi idari pozisyonlara gelmek kisilerin
performansina bagli olmaktan ziyade st diizey yonetim kademesine yakin
olmaya baglidir. Kamu okullarinda Milli Egitim Miidiirliikleri, 6zel okullarda da
patron konumunda bulunanlar kimin miidiir olarak yoneticilik yapacagina karar
vermektedirler. Ikinci olarak, kadimlarm bir kismi, sorumluluk gerektirdigi icin
yoneticilik konumuna gelmek istememektedirler. Kadinlarin ¢ogu, hangi
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konumda bulunurlarsa bulunsunlar aile odakli diisiindiikleri icin aile igindeki
sorumluluklarini 6nceleyen bir pozisyon almaktadirlar. Yo6neticilik sorumluluk,
yogun mesai ve agir ¢alisma temposunu gerektirdigi icin kadinlar bu konuma
gelme konusunda hevesli davranmamaktadirlar.

Odak grup calismasina katilan ve 6zel bir okulda miidiir yardimecist olarak
calisan Z.D. bu konuda sunlar1 séylemistir: “Benim midiir yardimciligimla
birlikte sorumlulugum artti. Miidiir olursam daha fazla artacagimi diistiniiyorum.
Iliskiler ¢ok fazla yorucu, mesailer ¢cok fazla, o yiizden miidiirliik tercihim
degil”.*® Yine Ankara’da kendisiyle miilakat yapilan E.B.K. adinda bir okul
yoneticisi, “kadinlarin dogum izni almak zorunda kalmalari onlarin idari
pozisyonlarda yer almalarim1 engelleyici durumlar olarak ortaya ¢ikarmaktadir”
diyerek kadinin 6zel nedenlerinin yoneticilik yapmasinin oniinde onemli bir
engel olusturdugunu vurgulamistir.®® Kendileriyle miilakat yapilan erkek
yoneticiler, kadmlarin tim giinlerini okulda gecirmek istemedikleri ic¢in
yoneticiligi tercih etmediklerini belirtmislerdir. E.C. adinda bir erkek miidiir bu
konuda sunlar1 soylemistir:

“Bayanlar ¢ok fazla sorumluluk almak istemiyor, okulda cok fazla
zaman gecirmek istemiyor. Bayan Ogretmen sadece dersine girip
okuldaki baska bir sorumluluga bagli kalmadan evine gitmek istiyor.
Idareciler tam giin okulda olmak zorunda oldugu i¢in idarecilik zaman
alan bir meslek. Kadinlar bu bakimdan idareciligi tercih etmiyorlar.”*’

Zeytinburnu’nda gorev yapmakta olan bir erkek midiir bu ilgede iki bin kadar
ogretmen bulundugunu, bunlarin da yiizde elliden fazlasinin kadin oldugunu
belirterek, “kadinlara haydi gelin midiir olun veya midir yardimcist olun
dedigimizde gelenlerin sayisinin on on-bes kisiyi geg¢meyecegini dile
getirmistir”.*® Midiirlik daha 6nceleri smavla gelinen bir gorevdi. Ancak
miilakat yaptigimiz kadin miidiir yardimcilarindan biri, sinav déneminde de
kadinlarin miidiirligii pek tercih etmedigini belirtmistir.* Ozellikle ikili egitim
yapan okullarda kadin 6gretmenler yarim giiniinii okul disinda gecirmek istedigi
icin yOnetici olmay1 tercih etmemektedir. Bir baska kadin yoénetici kadinlarin
yonetici konumuna gelemeyisini kadinlarin dogasmna baglamistir. A.T. bu
konudaki goriislerini su ifadelerle dile getirmistir: “Kadinlar anag olduklar1 igin

®7.D. Ankara, okulda Miidiir Yardimeisi, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.

% E. B. K., Ankara, okulda Miidiir Yardimcisi, miilakat: yapan Bahar Yagci, 26 Haziran,
2014.

3T E. C. Ankara, okulda Miidiir, miilakat yapan Bahar Yagci, 19 Haziran, 2014.
B M., istanbul, okulda Miidiir, miilakat: yapan, Yiiksel Yagc1, 14 Mayis, 2014.
¥EBK Ankara, okulda Miidiir Yardimcisi, miilakat1 yapan Bahar Yagci, 26 Haziran, 2014.
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bazi konularda daha hassastir; bu yiizden erkekler kadar yonetici pozisyonlarina

40
cikamiyoruz”.

Tablo 3: Miidiir (Okul)

Say1  Yiizde
Kadin 10 9,8
Erkek 92 90,2
Total 102 100

Miidiir yardimeciligi diizeyinde baktigimizda kadinlarin orani dikkate deger
diizeyde artmaktadir. {lgili tabloda goriildiigii gibi, miidiir yardimcisi
pozisyonunda calisan kadinlarin oran1 yiizde 26 diizeyindedir. Bagka bir deyisle,
kadin miidiir yardimcilarinin oran1 kadin miidiirlerden iki bucuk kat daha fazla
diizeydedir. Peki, kadmlar neden miidiir yardimcilig1 goérevlerinde miidiirliige
gore daha fazla oranda yer almaktadirlar? Bu soruya yine derinlemesine
miilakatlardan ve odak gruplar ¢alismalarinda yapilan tartismalardan hareketle
cevap bulabiliriz. Elde edilen bulgulara gore, okul yoneticileri kadin ¢alisanlarla
daha rahat diyalog kurmak i¢in miidiir yardimcilarinin bir kismini kadinlardan
se¢mektedirler. Ayrica kimin miidiir yardimcisi olacagia miidiirlerin kendileri
karar verdikleri ig¢in bu pozisyona gelmek miidiirliige gore daha kolay
olmaktadir. Kadinlarin bu konudaki tercihinin de belirgin bir rol oynadigini
unutmamak gerekir. Yine yasa geregi olarak iki binden fazla 6grencisi bulunan
okullarda dort midiir yardimcisinin bulunmasi, bunlardan birinin kadin olmasi
zorunlulugu vardir. Yine kiz Ogrencilerin bulundugu okullarda bir miidiir
yardimcisinin kadin olmasi mecburiyeti bulunmaktadir. Tiim bu hususlarin,
kadinlarin miidiirliige gore miidiir yardimciliginda daha fazla yer almasim
sagladigini sdyleyebiliriz.

Tablo 4: Miidiir Yardimcilar1 (Okul)

Say1  Yiizde
Kadin 66 26,4
Erkek 184 73,6
Toplam 250 100

Kadinlarin yonetici konumunda bulunmasi konusunda o6zel sektorle kamu
sektorii arasinda bir farklilik var mudir? Buna iligkin analizlere bakildiginda
belirgin bir farklihgin bulundugunu gormekteyiz. Ozel okullarda miidiir
konumunda calisan kadinlarin oran1 kamu okullarinda c¢alisanlarin oranindan

40 A.T., Istanbul, okulda Miidiir, miilakat1 yapan, Ziihal Ulutas, 12 Mayzs, 2014.
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dort kat daha fazladir (yiizde 4’e¢ karsi yiizde 16). Benzer bicimde miidiir
yardimcist pozisyonunda ¢alisanlar da belirgin bigimde 6zel okullarda kamu
okullarina goére daha fazladir. Kamu okullarinda midiir yardimecisi
pozisyonunda c¢alisanlarin yiizde 15°ni kadimnlar olustururken, 6zel okullarda
calisanlarin yiizde 38’ni kadinlar olusturmaktadir.

Tablo 5: Okullarda Sektorel Bazda Cinsiyet Dagilim

Calisanlar Miidiir Miidiir
Yardimcisi
Kamu Ozel Kamu  Ozel Kamu  Ozel
Kadin 55,7 61,0 3,9 15,7 14,7 38,0
Erkek 44,3 39,0 96,1 84,3 85,3 62,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

Ozel okullarla kamu okullarinda ¢alisanlarin cinsiyet dagilimi arasinda biiyiik
bir fark bulunmamaktadir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi, kamu okullarinda
calisan kadinlarin orani yiizde yaklasik 58 iken, bu oran 6zel okullarda yiizde 61
diizeyindedir. O halde 6zel okullardaki kadin yonetici oraninin fazlaligi ¢alisan
kadin oranina baglanamaz. Burada baska faktorlerin rol oynadigi sonucuna
varabiliriz. Miilakatlarla, odak grup calismalarinda elde edilen bilgilere gore
yonetici konumunda bulunanlarin 6zel sektdorde daha fazla olmasi isverenlerin
inisiyatifine bagh olmakla birlikte, piyasa dinamiklerinden kaynaklanmaktadir.
Isverenlerin bir kismu kadm ydnetici iizerinden piyasaya hitap etmeyi pazar
acisindan tercih edilebilir buldugu i¢in kadin yonetici tercih etmektedir. Ozel bir
okulda calisan B.K. adinda bir miidiir yardimeisi, “6zel sektdrde sizin sabriniz,
ozel yetenekleriniz sonuna kadar kullaniliyor” diyerek bu gercege temas
etmistir.”" Ote yandan kamu okullarinda kadinlarin erkeklere gore belirgin
bicimde yoneticilik pozisyonunun gerisinde kalmasi iki nedene baglanabilir: Ust
diizey yoneticilerin tercihi ve kadinlarin kamu okullarindaki asir1 biirokratik
formalitelerden dolay1 yoneticilik konusundan kaginmalart.

I1. Hastanelerde Cam Tavan Sorunu

Okullarda oldugu gibi hastanelerde de calisanlarin cinsiyet lizerinden ayrintili
bir analizi yapilmistir. Arastirmaya dahil edilen 102 hastanenin her birinde
degisik mesleklerde ve gorevlerde ¢alisan 10 kadina anket uygulanmustir. {lgili

1 B, K., Diyarbakir, okulda Miidiir Yardimeis1, miilakati yapan Sevim Yiiksel Cakmakgi, 25
Agustos, 2014.
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tabloda goriildiigli gibi hastane yoneticilerinin yani sira doktorlar, hemsireler,
memurlar ve teknikerler arastirmaya dahil edilmistir. Hastanelerde anket
uygulamasi degisik gorevlerde calisan 1024 kadina uygulanmaistir.

Tablo 6: Arastirmaya Katilanlarin Mesleki Dagilhimi (Hastane)

Kadin Erkek Toplam
Hastane miidiirii 14 81 95
Hastane miidiir yardimcisi 70 120 190
Bashekim 12 90 102
Baghekim yardimecisi o1 178 229
Idari mali isler miidiirii 22 79 101
Idari mali isler miidiir yardimcisi 41 117 158
T1bbi hizmet miidiiri 61 37 98
Tibbi hizmet miidiir yardimcisi 62 67 129
Doktor 7029 8334 15363
Hemsire/memur 19775 10499 30274
Tekniker 1289 2305 3594
Toplam 28426 21907 50435

Anket uygulanan hastanelerde calisanlarin cinsiyet dagilimiyla ilgili ortaya
cikan tabloya bakildiginda kadinlarin belirgin bigcimde erkeklerden daha fazla
oranda oldugu goriilmektedir (ylizde 56’ya yiizde 44). Bu verilerden anlasildigi
kadariyla kadinlarin yogunlastigi sektorlerden biri egitimin yami sira saglik
sektoriidiir. Yukarida gorildigi gibi, kadinlarin okullardaki oranlari yiizde 59,
hastanelerdeki oranlar1 ise yiizde 56 diizeyindedir. Bu da kadmlarin bu iki
sektorde belirgin bi¢imde yogunlastiklar1 anlamina gelmektedir.

Tablo 7: Cahisanlarin Cinsiyet Dagilimi (Hastane)

Say1  Yiizde
Kadin 28442 56,4
Erkek 21993 43,6
Toplam 50435 100

Hastanelerle ilgili yapilan yeni bir diizenlemeye gore hastaneler bir miidir
tarafindan yonetilmektedir. Daha Onceki diizenlemede hastanedeki ana yetkili
bashekim idi. Oysa yeni diizenleme bashekimi hastanenin saglik hizmetleriyle
ilgili konularda gorevlendirirken tiim hastane isletmesini miidiirlere vermistir.
Ozel hastanelerin bir kisminda miidiir s6z konusu degildir. Miidiiriin islevini
hastane isletmesinin sahibi veya yonetim kurulu baskani tistlenmis durumdadir.
Arastirmada cam tavan sorununu incelemek tlizere hastane miidiirlerinin
kimlerden olustuguna dair bir soru sorulmustur. Ilgili tabloda goriildiigii gibi
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hastane miidiirlerinin ancak yiizde 14’ii kadinlardan olugsmaktadir. Arastirmaya
dahil edilen hastanelerin yaklasik yiizde 7’sinde herhangi bir miidiir
bulunmamaktadir. Miidiirlerin bulunmadig1 hastanelerin daha ¢ok o6zel
hastaneler oldugunu unutmamak gerekir. Buradaki verileri esas aldigimizda
hastanelerde miidiir diizeyinde belirgin bir cam tavan sorununun yasandigini
sOyleyebiliriz.

Tablo 8: Ust Diizey Yonetim Kademelerinde Cinsiyet Dagilimi

Miidiir Bashekim Bashekim

yardimcisi
Kadin 13,7 11,8 22,3
Erkek 79,4 88,2 717
Yoktur 6,9
Toplum 100 100 100

Hastanelerde cam tavan sendromu s6z konusu oldugunda benzer bir durum
bashekimlik diizeyinde de kendini gdstermektedir. ilgili tabloda goriildiigii gibi
bashekimlerin yalnizca yaklasik yiizde 12°si kadinlardan olugmaktadir. Geriye
kalanlarin yiizde 88’1 erkeklerden meydana gelmektedir. Bashekim yardimcilig
diizeyinde kadinlarin orami bashekim pozisyonunun iki katina c¢ikmaktadir
(ylizde 22). Kamu hastanelerinde kimin bashekim olacagina, saglik sektoriinde
iist diizeyde gorev yapan biirokratlar veya siyasiler karar verirler. Ozel sektdrde
ise bu karar dogal olarak isverenlere aittir. Dolayisiyla kamuda bashekimligin,
ist dlizey referanslar lizerinden belirlendigini séylemek yanlis olmayacaktir.

Kendisiyle miilakat yapilan bir erkek bashekim yardimcist bu diisiinceyi su
ifadelerle dile getirmistir: “Hocalar i¢inde hastaneyi yonetebilecek ¢ok nitelikli,
giiclii kisilikli ve dedigini yaptiracak bayan hocalarimiz var. Ancak onlarin iist
diizey yoOnetime gelebilmeleri i¢in yukarida gii¢lii referanslarinin bulunmasi
gerekir.”* Bashekim yardimcilig statiisii boyle degildir. Burada performans
daha fazla rol oynamaktadir. Bununla birlikte kimin bashekim yardimcisi
olacagina genel olarak bashekimler karar verdigi icin kadinlarin bu gorevlerde
daha fazla oranda yer almas1 kolaylagsmaktadir.

Tablo 9: Orta Diizey Yonetim Kademelerinde Cinsiyet Dagilim

Idari mali Tibbi
isler miidiirii hizmetler
miidiiri
Kadin 22,6 59,8

2 TT. Ankara, hastanede Bashekim Yardimcisi, miilakati yapan, Bahar Yagci, 14 Mayis,
2014.
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Erkek 77,4 36,3
Yok 3,9
Toplam 100 100

Gerek derinlemesine gergeklestirilen miilakatlarda, gerekse odak grup
calismalarinda, kadmlarin saglik sektoriinde daha cok orta diizey ydnetim
kademelerinde yogunlastigma iliskin bilgiler dile getirilmistir. Ilgili tabloda
goriilen veriler bu bilgileri dogrulamaktadir. Zira tibbi hizmetlerle ilgili
birimlerdeki yoneticilerin yiizde 60°’nin kadin oldugu goriilmektedir. Arastirma
katilimcilarindan birisi bu hususu su ifadelerle dile getirmistir: “Para isleri, tayin
isleri, yani Bakanlik ve SGK gibi kurumlarla iligkileri iist yonetim
gergeklestiriyor. Bunlar da erkeklerin agirliginda. Ama orta kademeli yonetim
islerinde kadinlar hakim durumdadir. Ciinkii burada kadinlarin temsil giicii
degil, uzmanlik giicii ortaya c;1k1yor.”43 Kisaca, buradaki verilerden hareket
edildiginde iist diizey yonetim kademelerine gelmenin performans odakli
olmadigini, st diizey biirokrasinin, siyasilerin veya 1§ c¢evrelerinin tercihi
sonucunda belirlendigini sOyleyebiliriz. Bu tercihler, arastirma bulgularinin
ortaya koydugu gibi, kadinlarin aleyhine olacak sekilde ger¢ceklesmektedir.

Tablo 10: Ust Diizey Yonetim Kademelerinde Cinsiyet Dagilimi (Sektérel Dagilim)

Hastane Bashekim Bashekim
Miidiir Yardimcisi
Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel
Kadin 13,0 16,3 15,7 7,8 19,2 28,8
Erkek 87,0 83,7 84,3 92,2 80,8 71,2
Toplam 100 100 100 100 100 100

Konuya sektorel bazda bakildiginda nasil bir tablo ortaya ¢ikmaktadir? Baska
bir deyisle hastane miidiirii, bashekim ve bashekim yardimciligr konusunda
kamu hastaneleriyle ©zel hastaneler arasinda kadin yoneticilerin oram
bakimindan anlamli bir farklilik var midir? Ilgili tabloya bakildiginda hastane
miidiirii diizeyinde kadinlar &zel hastanelerde daha iyi konumdadirlar. Ozel
hastanelerde kadin miidiir oran1 kamu hastanelerine gore yiizde 3 kadar daha
fazladir. Baghekimlik diizeyindeki sonuglara bakildiginda kadin bashekimlerin
oran1 kamu hastanelerinde 6zel hastanelerdeki orandan daha fazla diizeydedir.
Ikisi arasinda yaklasik yiizde 8 oraninda fark vardir. Bashekim yardimciligi
diizeyinde bakildiginda 6zel hastanelerdeki kadin bashekim yardimcilarinin
oransal olarak kamu hastanelerinden daha fazla oldugu goriilmektedir. Ikisi
arasinda yaklasik ylizde 10°luk bir fark bulunmaktadir.

43 Aymni kisi
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Tablo 11: Orta Diizey Yonetim Kademelerinde Cinsiyet Dagilim

Idari mali isler Tibbi hizmetler

miidiirii miidiirii
Kamu Ozel Kamu Ozel
Kadin 14,0 29,4 65,3 59,2
Erkek 86,0 70,6 34,7 40,8
Toplam 100 100 100 100

Benzer bir degerlendirme orta diizey yonetim kadrolar1 i¢in de s6z konusudur.
Idari mali isler miidiirliigii konusunda 6zel hastanelerin performans: kamu
hastanelerinden daha iistiindiir. Ikisi arasindaki fark &zel hastanelerin lehine
yiizde 15 kadardir. Tibbi hizmetler miidiirliigii diizeyinde yapilan incelemede
kamu hastanelerinde kadinlarin 6zel hastanelerden daha fazla oranda goérev
yaptig1 anlasilmaktadir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi ikisi arasindaki fark yiizde
7 kadardir.

Saglik sektoriinde kadinlar neden iist diizey yonetim kademelerinde fazla yer
almiyorlar? Gerek derinlemesine gerceklestirilen miilakatlarda, gerekse odak
grup calismalarinda dile getirilen ii¢ goriisiin burada belirgin bigimde rol
oynadig1 sOylenebilir. Birincisi, siyasi yakinliga, akrabaliga veya arkadashiga
dayali kayirmaciligin burada rol oynadigi soylenebilir. Kamu hastanelerinde iist
diizey yonetim siyasi veya 1Ust diizey biirokratik kanallar tarafindan
belirlenmektedir. Boyle olunca dogal olarak bu tiir referanslar hastanelerdeki tist
diizey yonetim kadrolari i¢in belirleyici olabilmektedir. Katilimcilardan birisi bu
duruma isaret etmek iizere su ifadeleri dile getirmistir: “Saglik sektoriinde
miidiirliikk, bashekimlik gibi kadrolar genellikle siyasal baglantilar sonucu alinan
kadrolardir. Bu kadrolara kendi ¢abanizla, yeterliliginizle gelemezsiniz.”** Karar
verici mekanizmalardaki insanlarin zihniyet kodlar1 burada Onemli rol
oynamaktadir.

Ikincisi, 6zel sektdriin onceliklerinin burada rol oynadigimi sdyleyebiliriz. Ozel
sektor, mantig1 geregi kar giidiisiiyle calismaktadir. Dogal olarak, yoneticilerden
maksimum diizeyde verim elde etme yoluna gitmektedir. Mesai durumu ve agir
calisma sartlar1 s6z konusu oldugunda erkekler kadinlara gére daha esnektirler.
Bu da ozel sektorde erkekleri yoneticilik pozisyonunda kadinlara gore daha
avantajli hale getirmektedir.

Ucglinciisii, kadmlar egitim sektoriinde oldugu gibi saglhk sektoriinde de
sorumluluk gerektiren st diizey yoneticilik konumuna gelme konusunda istekli
davranmamaktadirlar. Kendisiyle miilakat yapilan bir hastane yoneticisi bu
hususu su ifadelerle dile getirmektedir: “Yoneticilerin hastaneye ¢ok fazla
zaman ayirmasi lazim. Gece ge¢ vakitlere kadar caligmak, hafta sonlar1 gelip
toplantilara katilmak zorundadirlar. Kadinlar bunu yaptiklarinda evlerine vakit

# S. K., Ankara, hastanede Bashekim Yardimcisi, Odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
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ayiramiyorlar. Bir de kadinlar agir yoneticilik sorumlulugunu kaldiramadiklari
icin yonetici olma konusunda cok hevesli degildirler.”*

Odak grup ¢alismasinda yer alan ve bir kamu hastanesinde bashekim yardimcisi
olarak ¢alisan bir kadin bu tespiti dogrularcasina sunlari ifade etmistir:

“Bana bashekimlik veya yardimcilik tercihi sundular. Ben yardimciligi
tercih ettim. Baghekimlik hem ¢ok fazla sorumluluk getiriyor, hem de st
yoneticilerle muhatap olmay1 gerektiriyor. Yukariyla muhatap olmak,
kurumu oralarda temsil etmek ¢ok yipratict. Ben yukariyla muhatap olmak
istemedigim i¢in yardimcilikla yetinmeyi tercih ettim. Su anda bulundugum
konumda basimda tek bir otorite var. Herhangi bir sikint1 yasamiyorum. Bu
sekilde tercih etmekle iyi ettigimi diisiiniiyorum.”*

Kamusal alanda basarili pozisyonlarda ¢alismalarina ragmen kadinlar bir yandan
ev kadinligi ve annelik roliinii siirdiirmekte, bir yandan da kamusal alanda
ustlendikleri goreve iligskin rollerini siirdiirmektedirler. Kadinlarin siirdiirmek
zorunda kaldiklar1 c¢ifte rol onlar1 dogal olarak agir calisma sartlari,
sorumluluklar ve yogun mesai gerektiren yoneticilik konusunda erkeklerin
gerisinde birakmaktadir. Aile desteginin onemine isaret eden bir katilimci bu
konudaki zorlukla ilgili su goriisleri dile getirmistir: “Yonetici olacak kapasiteye
sahipsin. Ama gece veya hafta sonu kalkip hastaneye gittiginde esin suratini
astyor. Yoneticiligin gereklerini yerine getirmek istediginizde esiniz st
kademeye gecisinizi istemiyor.”*’ Ust diizey ydnetim kademesine gelen bazi
kadinlarin bosanmis olmalar1 bu baglamda manidardir.

I11. Bankalarda Cam Tavan Sorunu

Arastirma kapsamina alinan 102 bankanin her birinden 4 kadina anket
uygulanarak toplamda 408 kadin arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmada
bankalarda farkli pozisyonlarda gorev yapan kadinlara ulasilmaya caligilmistir.
Bu baglamda sube miidiirleri, sube miidiir yardimcilari, yonetmenler, miisteri
temsilcileri, servis gorevlileri, gise memurlar1 ve vezne gorevlileri gibi farkli
statiilerde ¢alisan kadinlar anket ¢alismasina dahil edilmislerdir.

Anket uygulanan 102 bankada 958’1 kadin, 834’ de erkek olmak iizere
toplamda 1792 kisinin calistig1 tespit edilmistir. Bu da her bankada ortalama
17.6 kisinin ¢alistigi anlammna gelmektedir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi
bankalarda ¢alisanlarin ¢gogunlugunu kadinlar olusturmaktadir. Kadinlarin orani
erkeklerinkinden yaklasik olarak ylizde 7 oraninda daha fazladir. Bankacilik

®E. Y., Antalya, hastanede Isletme Miidiirii, miilakat1 yapan Sevim Yiiksel Cakmakgi, 20
Agustos, 2014.

% H. S, Ankara, hastanede Bashekim Yardimeisi, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
o Aymni kisi
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sektoriinde c¢alisan kadin oranimmi  okul ve hastanelerde c¢alisanlarla
karsilastirdigimizda burada oranin diger kurumlara gore daha diisiik oldugu
goriilmektedir.

Tablo 12: Bankada Cahsanlarin Sayisi

Say1  Yiizde
Kadin 958 53,5
Erkek 834 46,5
Toplam 1792 100

Banka subelerinde en iist diizey yonetim kademesi sube midiirliigiidiir.
Ardindan mudiir yardimeist ve yonetmenler gelmektedir. Arastirmada yonetim
kademesi dogal olarak sube miidiirii, sube miidiir yardimcis1 ve yonetmenler
tizerinden degerlendirilmistir. Her bankada bu kademelerde ¢alisanlarin cinsiyet
analizi yapilmistir. Buna gore bir degerlendirme yapildiginda sube miidiirlerinin
ylzde yaklasik 24’nilin kadin, geriye kalanlarinsa erkek oldugu goriilmektedir.
Bankalarin kadin yonetici konusunda sergiledigi performans okul ve hastanelere
gore biraz daha iist diizeyde olmakla birlikte cam tavan sorununun bankalarda
da yasamakta oldugu goriilmektedir. Bankalarda ¢alisanlarin yarisindan fazlasi
kadin olmasina ragmen, kadinlar dortte birden daha az bir oranda il diizeyindeki
st diizey yoneticilik kademesinde yer almaktadirlar.

Kadinlar neden yonetici pozisyonunda daha az oranda yer almaktadirlar? Bunun
cok yonlii nedenleri vardir kuskusuz. Bu nedenler bankalardaki c¢alisma
sartlarinin ~ zorlugunun yam1 sira kadmlarin  bu konudaki isteginden
kaynaklanmaktadir. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerden birisi bu konuda
su gorisleri dile getirmistir:

Bankacilikta alt kademelerde kadin erkek ayrimi  yoktur;
Performansiniza bakiliyor. Nitekim bankalarda g¢aligsanlarin yarisindan
fazlas1 kadindir. Ancak ne kadar basarili olursaniz olun yonetmen veya
midiirliik pozisyonunun &tesine gidemiyorsunuz. Bizim simdiye kadar
hicbir kadin genel miidiiriimiiz veya genel miidiir yardimcimiz olmadi.
Siz operasyonel olarak ¢ok basarili olsaniz bile kadin oldugunuz i¢in
gdriinmeyen bir set var iist basamaklara ¢ikmada.”*®

Katilimcimin  vurguladigi bu set nedir veya nereden kaynaklanmaktadir?
Bankalarda genel miidiir veya miidiir yardimecisi olmak i¢in her seyden once
Istanbul’da yasamak gerekiyor. Yapilan gériismelerde bu husus alt1 cizilen bir
nokta olarak on plana c¢ikmistir. Bununla birlikte yonetici kadinlarin aile
yasamindan Odiin verip tlim mesailerini islerine vermeleri icap ediyor.
Katilimcilardan birisi bu hususu su ifadelerle dile getirmektedir: “bizim genelde

M. S., Istanbul, bankada Sube Miidiirii, odak grup calismasi, 14 Subat, 2015.
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sehir dis1 gorevlerimiz var, ilk 6nce oralarda miidiirliik veya yoneticilik yapmak
gerekiyor. Erkeklerin daha fazla idari gorevlerde yer almasi ¢ogunlukla buna
bagli. Mesela bana Samsun’a git orada yoneticilik yap deseler gidemem.”*
Yiikselme siiregleri genel sosyal c¢evrelerde olgunlasip pismektedir. Bu
bakimdan yoneticilikte yiikselmek i¢in sosyal ¢evrelere girmek kaginilmazdir.
Bu husus arastirmaya katilan kadin yoneticilerin ¢ogunlukla dile getirdigi
sorunlardan biri olmustur. Ilgili sosyal ¢evrelere kadmlar aile baglarindan dolay:
giremeyince dogal olarak rekabetin disinda kalmaktadirlar. Katilimcilardan birisi
bu durumu “orta kademeden yiiksek kademeye gecislerde networklar ¢ok
etkilidir; tim baglantilar oralarda kuruluyor” diyerek vurgulamistir.”®

Cam tavan sendromu 6zel finans kurumlarinda kendini daha belirgin bigimde
ortaya koymaktadir. Ozel finans kurumlarinda sube miidiirii veya miidiir
yardimcist olmak diger bankalara gore ¢ok daha zor; hatta katilimcilarin verdigi
bilgilere gore imkansizdir. Ankara’da gerceklestirdigimiz odak grup ¢alismasina
katilan bir yonetici kadin bu durumu su ifadelerle dile getirmistir:

Bayan oldugumuz igin belli bir noktadan sonra gidemeyecegimizi
biliyoruz. Benim subede gelebilece§im en {ist pozisyon operasyon
egitimidir. Ben su an sef {istii bir pozisyondayim. Buraya kadar sinavla
geliyorsun, ama daha sonra miidiir yardimcisit ve miidiir olabilmen i¢in
list diizeyin karar vermesi gerekiyor. Zaten inkar etmiyorlar: bayan
oldugun i¢in miidiir olman ¢ok zor diyorlar. Ise baslarken durumun bdyle
oldugundan haberim yoktu. Sirf bayan oldugum i¢in ayrimciliga maruz
kalmaktan c¢ok rahatsizzim. Calisma Bakanligi’na bununla ilgili sikayet
dilekg¢esi yazdim. Ama bir tiirlii geri doniis alamadim. Bu durum bende
isteksizlige yol agsa da bunun miicadelesini vermeye calisacagim.

Arastirmaya katilan bazi kadin yoneticiler list diizey yonetim kademesine
gelmek i¢in her seye ragmen miicadele vereceklerini beyan etmislerdir.
Katilime1 kadin yoneticilerden birisi duygularini su ifadelerle dile getirmektedir:
“Yiiz elli yillik bankada hi¢ bayan genel miidiir yok; ben olmak istiyorum. Ben
isimde gercekten ¢ok iyiyim. Ug tane dil biliyorum, yabanci bankalarla ¢alistim.
Bu isi rahatlikla yapabilecegime inaniyorum.”” Bu miilakati veren katilimci
orneginde goriildigli gibi, bulundugu kurumun iist diizey kademelerinde
yoneticilik yapacak donanima, bilgiye ve deneyime sahip ¢ok sayida kadin
bulunmaktadir. Bunlara firsat verilmesi durumunda subelerinde gosterdikleri
basariy1 genel midiirliik diizeyinde de gostermemeleri i¢in hi¢bir neden yoktur.

9. G., Ankara, bankada Sube Miidiirii, Miilakat1 yapan Bahar Yagci, 1 Temmuz, 2014.

% R. D., Ankara, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2014.

*1 B. S., Ankara, bankada Operasyonel Isler Sefi, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2014.

2 B, S., Istanbul, bankada Sube Miidiirii, Istanbul, Miilakat1 yapan, Mehtap Oztiirk, 16 Nisan,
2015.
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Tablo 13: Bankalarda Ust Yoneticilerin Cinsiyet Dagilimm

Sube Sube
midiiri miidiir
yardimcisi
Kadmn 23,5 61,7
Erkek 76,5 38,3
Toplam 100 100

Konuya sube miidiir yardimcili§i diizeyinde bakildiginda farkli bir tabloyla
karsilagilmaktadir. Sube miidiir yardimcilarinin biiyiik bir kismi (yiizde 62)
kadinlardan olusmaktadir. Bu da sube miidiir yardimcist oraninin bankalarda
calisan toplam kadin oranindan daha yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. lgili
tablolara bakildiginda sube miidiirlerinin orani calisanlarin oranindan ytizde 8
diizeyinde daha fazla bulunmaktadir. Ilgili verileri degerlendirdigimizde
kadinlarin yonetim kademesinde on planda bulunmaktan ¢ok arka planda kaldig:
goriilmektedir. Sube miidiir yardimcilarinin daha ¢ok bankanin i¢ isleyisiyle
ilgili oldugunu diisiindiigiimiizde aslinda kadin yoneticilerin bu konuda basaril
olduklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz. Bu hususu katilimcilardan birisi su ifadelerle
dile getirmistir: “bir yoneticimiz kadmnlarin yonettigi subelerin daha basarili
oldugunu belirtti. Bu tiir subeler daha fazla miisteri ¢cekiyor.”®® Kadmlar daha
basarili olduguna gore sube miidiirliigliinde daha fazla oranlarda yer almalari
beklenir. Ancak kadinlar sube miidirliiglinden c¢ok miidiir yardimciligi
gorevinde yogunlagsmaktadirlar. Bu durumun nedenini bir katilimci su ifadelerle
dile getirmistir: “Kadinlar yiikselmek icin zorlayinca ona sus payr olarak
yardimcilik pozisyonu veriyorlar. Yonetici pozisyonu icin erkeklerden iki kat
daha fazla calisip ugrasiyoruz.”

Tablo 14: Bankalarda Orta Kademe Yoneticilerin Cinsiyet Dagilim

Yonetmen Miisteri

temsilcisi
Kadin 60,9 60,8
Erkek 39,1 39,2
Toplam 100 100

Banka subelerinde miisteriyle dogrudan temas edilen gorevlerde kadinlarin daha
fazla yer aldigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir. Sube miidiirliigi, miidiir

® DN, Antalya, bankada Sube Miidiirli, miilakatt1 yapan Sevim Yiksel Cakmagci, 23
Agustos, 2014.

> B. S., Ankara, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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yardimciligi veya yonetmen gibi pozisyonlar miisteriyle temasin dogrudan
saglandig1 idari makamlardir. Bankalarda bu makamlarin biiylik 6l¢iide kadinlar
tarafindan dolduruldugunu goriiyoruz. Arastirmaya katilan 102 kurumda
yonetmen olarak gorev yapanlarin yiizde 61’1 kadinlardan olugmaktadir. Bu
verilerden hareketle iki sonuca ulasmak miimkiindiir: Bunlardan biri kadinlarin
basarisina isaret etmektedir. Sube icinde yiikselme siireci netice itibariyle
performansa endeksli oldugu i¢in kadinlarin buralarda yOnetim kademesine
gelisi onlarin basarisina isaret etmektedir. Digeri ise kadinlar bankacilikta
basarili olmalarina ragmen st diizey yonetim kademesine ¢ikamamalarina
yonelik bir gercege isaret etmektedir. Bankalarda iist diizey yonetim kademesine
cikis, yukarida ifade edildigi gibi sosyal iligkilerin yani sira kolayca mekan
degistirebilme imkanina baglhidir.

Benzer bir degerlendirmeyi miisteri temsilcisiyle ilgili olarak da yapmak
miimkiindiir. Arastirmada yer alan 102 bankada calisan miisteri temsilcilerinin
yiizde 61’1 kadinlardan olusmaktadir. Kadinlarin miisteriyle iliski bi¢iminin
burada rol oynadigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Katilimcilardan birisi,
“erkekler miisteriye ‘buyurun’ diye hitap ederken, kadinlar ‘buyurun beyefendi’
diye hitap eder; kadimin hitap tarzi miisterinin daha ¢cok hosuna gider,” diyerek
bu diisiinceyi dile getirmistir.” Kadinlarn miisteriyle kurdugu giiler yiizlii
iligkinin bankacilikta 6nemli rol oynadigmi ve miisteri memnuniyetinde
belirleyici oldugunu belirtmek gerekir. Aslinda bu da kadinlarin bankacilik
sektoriinde miisteriyle dogrudan temas kurulan gorevlerde kalmasina, boylece
st diizey yOnetici pozisyonuna gecisine engel olusturmaktadir. Katilimcilardan
birisi bu diisiinceyi su ifadelerle dile getirmistir: “Banka aslinda isi bizim
yaptigimizi biliyor, ama kaymagini ¢alisan erkek arkadaslar yemektedir. Senin
kisisel 6zelliklerini kullantyor ama yiikselmeye gelince orada dur diyor.”*®

Tablo 15: Sube miidiirii (Sektorel dagilim)

Kamu Ozel

Kadin 17,6 29,4
Erkek 82,4 70,6
Toplam 100 100

Bankacilik sektoriinde kadinlarin yonetim kademesine gelisinde 6zel sektorle
kamu sektorii arasinda bir fark var midir? Bu soruya Tablo 15°e¢ yansiyan
verilerden hareketle cevap bulabiliriz. Ilgili tabloda goriildiigii gibi &zel
bankalarda kadinlar kamu bankalarina gore daha fazla yonetici konumuna
gelebilmektedirler. Ikisi arasindaki fark yaklasik olarak yiizde 11 diizeyindedir.

*B. G., izmir, bankada Sube Miidiirii, miilakat: yapin Oguzhan Altinkoz, 21 Agustos, 2014.
*® H. G., Istanbul, bankada Sube Miidiirii, Miilakat: yapan, Merve Canpolat, 13 Haziran, 2014.
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Bu farkliligin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigini belirtmek
gerekir (P=,165). Yapilan varyans analizi, iki sektor arasinda oransal olarak
farklillk  bulunmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
bulunmadigini géstermektedir.

Kisaca, bu boliimde yer alan verilerden hareketle bir degerlendirme yapilacak
olursa; kadinlar egitim, saglik ve finans sektoriinde yogun bi¢imde yer
almalarina ragmen, yonetim kademelerine dogru gidildikce bir filtreleme
sorunuyla karsilagsmakta, dolayisiyla daha ¢ok “calisan” veya “orta diizey
yonetici” pozisyonuyla sinirli kalmaktadirlar. Yine bdliimdeki analizlerde
gorildiigii gibi kadmlarin yasamakta oldugu cam tavan sendromu bakimindan
ozel sektor ile kamu sektorii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Iki sektérde de kadinlar egitim, saglk ve finansla ilgili
kurumlarda (okul, hastane, banka) orta kademeden sonra birtakim engellerle
karsilasarak iist diizey yonetim kademesine ¢ikamamaktadirlar.
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BESINCIi BOLUM
CALISAN KADIN PROFILI

Bu boliimden itibaren okul, hastane ve bankalarda calisan tiim kadinlara
uygulanan anketlerden hareketle iki tiir analiz yapilacaktir: Birincisi anket
caligmasina dahil olan tiim katilimcilar lizerinden genel degerlendirmelere,
ikincisi de kurumsal diizeyde karsilastirma yapmak iizere analizlere yer
verilecektir. Anketlerde ulagilan bulgular1 daha iyi anlamak icin yer yer
miilakatlarda ve odak grup calismalarinda dile getirilen goriislere de miiracaat
edilecektir. Bu boliimde katilimcilarin demografik bilgilerinin yani sira egitim
ve yabanci dil diizeyleri lizerinde durulacaktir.

I. Katihmcilarin Demografik Ozelligi ve Egitim Diizeyi

Ilgili tabloda goriildiigii gibi, ii¢ kurumda (okul, hastane, banka) calisan
kadinlarin tiimii tizerinden yapilan degerlendirmede katilimcilarin biiytik bir
kismi 26 ila 45 yas araliginda yer almaktadirlar. Bu iki yas araliginda yer alan
katilimcilarin toplam orami yiizde 73 diizeyindedir. Arastirma katilimcilar
arasinda 56 yasindan biiylik olanlarin orani dikkate alinmayacak kadar diisiik
diizeydedir (yiizde 1.6). Bu verileri dikkate aldigimizda Tirkiye’deki egitim,
saglik ve finans sektoriinde calisan kadinlarin genel olarak gen¢ ve dinamik bir
yas grubunda yogunlastigi sonucuna varilabilir. Bunun da Tiirkiye’deki
demografik yapiyla paralellik arz ettigini sOyleyebiliriz.

Tablo 1: Kac¢ yasindasimiz?

Say1 Yiizde

18-25 279 13,7
26-35 845 41,4
36-45 644 31,6
46-55 239 11,7
56-65 31 15

66 ve lstii 2 0,1

Toplam 2.040 100

Onceki béliimlerde ifade edildigi gibi, {ic kurumda degisik pozisyonlarda
calisanlara anket uygulanmistir. Bu da her kurumda farkli egitim diizeyinde
kadinlarm cahistign anlamma gelmektedir. Ilgili tabloda yer aldigi gibi iic
kurumda c¢alisanlarin  egitim diizeyleri genel olarak liseden itibaren
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baslamaktadir. Tiim katilimcilarin ylizde 13’niin lise egitimine, yiizde 85’nin ise
tiniversite egitimine sahip oldugu goriilmektedir. Lise egitimine sahip olanlar
okullarda memur veya sekreter; hastanclerde benzer bicimde memur, sekreter,
hemsire veya operator; bankalarda ise gise memuru veya sekreter olarak gorev
yapmaktadirlar. Diger pozisyonlarda calisanlarinsa genel olarak iiniversite
egitimine sahip oldugu anlasilmaktadir. Tiim katilimcilar i¢inde ylizde 15°lik bir
kesimin yiiksek lisans veya doktora derecesine sahip olmasi dikkat ¢ekicidir.

Tablo 2: Egitim durumunuz nedir?

Say1 Yiizde

Okur- yazar degil 3 0,1
Ilkokul 15 0,7
Ortaokul 16 0,8
Lise 267 13,1
Universite/MYO 1.441 70,6
Yiiksek lisans/doktora 298 14,6
Toplam 2.040 100

Ug¢ kurum iizerinden katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda aralarinda
belirgin ve istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriiliir (P=,000).
Ilgili tabloda goriildiigii gibi, okullarda gorev yapanlarin yiizde 86’s1 {iniversite
mezunu iken, yiizde 10’a yakin bir kesimi yiiksek lisans veya doktora derecesine
sahiptir. Benzer bir tabloya bankalarda da rastlanmaktadir. Bankalarda yiiksek
lisans veya doktora derecesine sahip olan katilimcilarin oran1 yiizde 9
diizeyindedir. Ozellikle yiiksek lisans veya doktora egitimi s6z konusu
oldugunda hastaneler belirgin bigimde ©n plana ¢ikmaktadirlar. Zira
hastanelerde bu diizeyde egitimi olanlar ylizde 20 civarinda bir oran
olusturmaktadir. Hastanelerde uzmanlik egitimi almis doktorlarin gorev
yapmakta oldugu gercegini dikkate aldigimizda bu sonucun dogal oldugu
anlasilir.

Tablo 3: Egitim durumunuz nedir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Okur yazar degil 0,3

Ilkokul 0,8 0,9 0,2
Ortaokul 0,5 1,3

Lise 3,0 22,2 54
Universite/MYO 85,9 55,3 86,5
Yiiksek lisans/doktora 9,9 20,1 7,8
Toplam 100 100 100
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Uc kurumda ¢alisanlarm egitim diizeyine bakildiginda sdyle bir degerlendirme
yapmak miimkiindiir: Okullarda 6gretmen, hastanelerde de doktor veya benzeri
bir gorevde bulunmak i¢in dogal olarak iiniversite egitimine sahip olmak
gerekir. Yapilan incelemelere gore bu iki kurumda memur veya sekreter
pozisyonunda calisip Universite egitimine sahip olanlar da bulunmaktadir.
Benzer bir durum bankalar i¢in de s6z konusudur. Eskiden bankalarda veznede
veya gisede gorev yapmak i¢in lise egitimi yeterliydi. Ancak arastirma
bulgularindan anlasildigr kadariyla arttk bu pozisyonlarda da {niversite
egitimine sahip olan katilimcilar caligmaktadirlar. Kisaca, aragtirma
bulgularindan anlasildigi kadariyla egitim, saglik ve finans sektoriinde
calisanlarin egitim diizeyi giderek artmaktadir.

II. Katihmeilarin Yabanci Dil Bilgisi

Arastirma sorularindan birisi de katilimcilarin yabanci dil bilgilerine yonelik
olmustur. Buna iliskin katilimcilara iki soru yoneltilmistir. Bu sorular, “herhangi
bir yabanci dil bilip bilmedikleri”, biliyorlarsa “hangi dili hangi diizeyde
bildikleri” yoniinde olmustur. Ilgili tabloya yansiyan bilgilerden anlasildig
kadariyla arastirma katilimcilarinin ylizde 62’s1 herhangi bir yabanci dil
bilgisine sahip bulunmaktadir. Yukarida goriildiigii gibi katilimcilarin yiizde
86’s1 liniversite mezunu idi. Normal sartlarda tlim liniversite mezunlarinin basta
Ingilizce olmak {izere, herhangi bir yabanci dili su ya da bu bicimde bilmesi
beklenir. Oysa Tablo 4’deki verilerden anlasildigi kadariyla yabanci dil
bilenlerin orami iiniversite mezunu oranindan yaklasik ylizde 22 daha azdir.
Universite mezunlar1 arasinda meslek yiiksek okulu mezunlar1 da yer
almaktadirlar. Yabanc1 dil bilgisine sahip olmayan kitlenin meslek yiiksek okulu
mezunu Ogrencileri arasinda yogunlastigi tahmin edilebilir.

Tablo 4: Bildiginiz herhangi bir yabanci dil/diller var m1?

Say1 Yiizde

Var 1.268 62,2
Yok 772 37,8
Toplam 2.040 100

Herhangi bir yabanci dil bilgisi olanlarin ekseri cogunlugu Ingilizce bilmektedir.
Tablo 5°’te goriildiigii gibi Ingilizce bilenlerin orani yiizde 87 kadar yiiksek
diizeydedir. Ingilizceden sonra gelen diller Almanca, Fransizca, Arapca ve
Bulgarca dilleri olmakla birlikte bunlar i¢inden en fazla bilinen Almancanin
bilinirlik oran1 yiizde 4’iin altinda kalmaktadir. Ingilizcenin bu denli yiiksek
oranda biliniyor olmasinin temel nedeni bu dilin orta 6gretim dahil olmak iizere
egitim kurumlarinda okutulmasidir. Universitelerde bircok boéliimde Ingilizce
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dersleri zorunlu dersler arasinda yer almaktadir. ingilizcenin bu kadar yiiksek
diizeyde bilinmesi buna baglanabilir.

Tablo 5: En iyi bildiginiz yabanci dil hangisidir?

Say1 Yiizde

Ingilizce 1.099 86,7
Almanca 46 3,6
Fransizca 36 2,8
Arapca 29 2,3
Rusca 12 0,9
Bulgarca 7 0,6
Diger 39 3,1
Toplam 1.268 100

Katilimcilar  konustuklar1 dili hangi diizeyde bilmektedirler? Arastirma
sorularindan biri bu olmustur. Ilgili tabloya yansiyan verilerden anlasildig: gibi
katilimeilar en fazla bildikleri Ingilizceye orta diizeyde hakim durumdadirlar.
Ingilizceyi bilenlerin ancak dortte biri bu dili ileri diizeyde bilmektedir.
Almanca, Rus¢a ve Bulgarca dillerini bilenlerin ¢ogu bu dilleri ileri diizeyde
bilmektedirler. Bu da katilimcilarin bu dillerin  konusuldugu {ilkelerde
bulunmasiyla veya yasamasiyla agiklanabilir.

Tablo 6: Bu dili hangi diizeyde biliyorsunuz?

Baslangic  Orta Tleri Diger Toplam
Ingilizce 16,6 58,9 241 0,4 100
Almanca 11,4 36,4 52,3 100
Fransizca 12,1 455 36,4 6,1 100
Arapga 17,2 58,6 241 100
Rusca 33,3 16,7 41,7 8,3 100
Bulgarca 28,6 71,4 100

Yabanci dil bilgisi kurumlar diizeyinde analiz edildiginde Tablo 7’ye yansiyan
veriler ortaya ¢ikmaktadir. Ilgili tabloya bakildiginda ii¢ kurum arasinda yabanci
dil bilgisi olan personelin en fazla yer aldigi kurum okul olarak gdziikmektedir.
Okulu bankalar takip etmektedir. Hastanelerin en arka sirada kalmasinin nedeni
burada tniversite alti diizeyinde egitimi olan personelin digerlerine gore daha
fazla oranda arastirmaya dahil edilmesi olabilir. Yabanci dil bilgisi bakimindan
kurumlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Baska bir
deyisle, kurumlardaki yabanci dil bilgi diizeyi arasinda oransal olarak biiyiik bir
fark goriilmemekle birlikte istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik
bulunmaktadir (P=,000).
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Tablo 7: Bildiginiz herhangi bir yabanci dil/diller var m1? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Var 69,4 55,7 67,6
Yok 30,6 44,3 32,4
Toplam 100 100 100

Bilinen yabanci dillerin kurumlar arasindaki dagilimi nasildir? Buna iliskin
tabloya bakildiginda ingilizce dil bilgisinin en fazla bankalarda, en az diizeyde
de okullarda yogunlastigi anlasilmaktadir. Bankalarla okullar arasinda bu
baglamda yiizde 13 diizeyinde bir farklilik bulunmaktadir. Ingilizce bilenlerin
hastanelerdeki oran1 da okullardan dikkate deger diizeyde (yiizde 6) fazladir.
Diger dillere bakildiginda her kurumda digerine yakin oranlarda dil bilgisinin
var oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: En iyi bildiginiz yabanci dil hangisidir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

1ngilizce 81,0 87,4 93,8
Almanca 3,8 4,2 2,2
Fransizca 3,8 2,6 1,8
Arapca 3,6 1,9 1,1
Bulgarca 0,5 0,9

Rusca 0,9 1,2 0,4
Diger 6,4 1,8 0,7
Toplam 100 100 100

En iyi bilinen yabanci dil ii¢ kurumda da Ingilizce’dir. Ug kurumda da Ingilizce
dilini su ya da bu diizeyde bilenlerin oran1 yiizde 80’nin lizerindedir. Okullarla
Ingilizce’den sonra Almanca ii¢ kurumda da en fazla bilinen ikinci dil olarak
gozilkmektedir.

Ug kurum arasmda bilinen yabanci dil diizeyi bakimindan nasil bir farklilik
vardir? Bu konuyla ilgili Tablo 9°’daki verilere bakildiginda ii¢c kurum arasinda
oransal olarak dikkate deger bir farkliligin oldugu ve bu oranin istatistiksel
olarak anlamli bulundugu (P=,037) goriilmektedir. Tablo 9’da goriildiigii gibi
okullarda ileri diizeyde dil bilenlerle bankalarda ileri diizeyde dil bilenler
arasindaki fark ylizde 9 kadardir. Hastanelerde ileri diizeyde dil bilenlerin orani
diger iki kurumun ortasinda bulunmaktadir (yiizde 26).

Tablo 9: Bu dili hangi diizeyde biliyorsunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka
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Ileri diizey 32,1 26,1 22,6

Orta diizey 51,9 53,5 66,8
Baslangi¢ 16,0 20,4 10,6
Toplam 100 100 100

Sonug olarak arastirmada elde edilen bulgulardan hareket edildiginde, arastirma
kapsamina alinan tli¢ sektorde (egitim, saglik ve finans) egitim diizeyi ve yabanci
dil bilgisi bakimindan nitelikli bir personel kitlesinin c¢aligmakta oldugu
sOylenebilir. Arastirmada yer alan tiim katilimcilarin ylizde 71’nin {iniversite
mezunu, yliizde 15’nin ise yiiksek lisans veya doktora egitimine sahip olusu bu
savimizi desteklemektedir. Yine katilimcilarin yiizde 24 niin Ingilizceyi, yiizde
52’sinin Almancayi, yiizde 36’sinin ise Fransizcayi ileri diizeyde biliyor olmasi
¢ sektorde calisanlarin dil diizeyindeki niteligini ortaya koymaktadir.
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ALTINCI BOLUM

KURUMLA ILiSKi DUZEYi

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin kurumlariyla iliskileri, ¢alisma siireleri,
calistiklart pozisyonlar ve bulunduklari pozisyondan memnuniyet diizeyleri
incelenecektir. Arastirma katilimcilar nerede calisiyor, ne zamandan beri ilgili
kurumda c¢alismaktadirlar, calistiklar1 kurumda hangi pozisyonda gorev
yapmaktadirlar, hak ettikleri yerde bulunuyorlar m1 gibi sorulara bu baglamda
cevap aramaya calisacagiz. Boliimde ayrica s6z konusu sorular iizerinden okul,
hastane ve bankalarin karsilastirmasina da yer verecegiz. Bununla birlikte
konuya 06zel ve kamu sektorii lizerinden de bakilarak bir karsilastirma
yapilacaktir.

I. Calistlan Kurumla ilgili Bilgiler

Kurumla ilgili bilgiler kurumun bulundugu yer ve statiisii lizerinden analiz
edilmistir. Birinci Boliim’de anlatildig1 gibi arastirma her ilin kent merkeziyle
ile bagl iki il¢ede gerceklestirilmeye calisilmistir. Baslangicta 6rneklemin tigte
birlik kisminin il¢elerden olusmasi planlanmisti. Arastirma silirecinde bazi
illerde amaclanan oran yakalanirken, bazi illerde ise yakalanamamistir. Yine
benzer bigimde arastirmanin basinda arastirmaya dahil edilecek olan kurumlarin
yarisinin kamu, yarisinin da 6zel sektorden olmasi planlanmisti. Ancak bu
konuda da bazi illerde amaclanan oran yakalanmasina ragmen bazi illerde bu
orana ulagilamamustir.

Ilgili tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya dahil edilen kurumlarin iicte ikisinden
fazlas1 il merkezlerinde yer almaktadir. Ilgelerde yer alan kurumlarin orani
yiizde 27°de kalmistir. Arastirma ornekleminin planlananin disinda bu oranlarda
cikmasi arastirmaya dahil edilen bazi kurumlara ilgelerde ulagilamamasi neden
olmustur. Degisik nedenlerden dolay1 (kurumun ilgili ilgede bulunmamasi, ilgili
kurum yoOnetiminin arastirmayr kabul etmemesi vs.) ilgede ulasilamayan
kurumlara il merkezinde ulasildigi icin il merkezinin arastirma orneklemi
icindeki agirlig1 biraz daha fazla olmustur.

Tablo 1: Cahstiginiz kurumun bulundugu yer neresidir?

Say1 Yiizde
1l merkezi 1.489 73,0
flce 551 27,0
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Toplam 2.040 100

Yukarida ifade edildigi gibi arastirmaya yiizde 50’si kamu, yiizde 50’si de 6zel
sektorden kurumlarin dahil edilmesi planlanmisti. Planlanan bu oran yiizde 2’lik
bir farkla yakalanabilmistir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi, 6zel sektdre mensup
okul, hastane veya banka orani yiizde 2 oraninda kamuya ait okul, hastane ve
bankalardan daha fazla olmustur. iki sektdr arasindaki fark fazla olmamakla
birlikte anket ¢aligmasinin 6zel kurumlarda kamu kurumlarina goére daha rahat
uygulandigini belirtmekte yarar vardir. Zira kamu kurumlar1 belli biirokratik
formalitelere bagli bulunduklar1 i¢cin bu formaliteler yerine getirildikten sonra
buralarda anket uygulamasi miimkiin olmustur. Oysa 0zel sektorde boyle bir
durum s6z konusu olmanmustir. Ozel sektdérdeki kurumlarda galismanin yapilmasi
genelde yoneticilerin kisisel inisiyatifi sonucunda miimkiin olmustur. Iki sektdr
arasindaki farkin, disiik olmakla birlikte bununla baglantili oldugunu
belirtmekte yarar var.

Tablo 2: Cahstiginiz kurumun statiisii nedir?

Say1 Yiizde

Kamu 993 48,7
Ozel 1.047 51,3
Toplam 2.040 100

Konuya kurumlar diizeyinde bakildiginda baz1 farkliliklarin  oldugu
goriilmektedir. Kamu sektoriinde okullar 6zel sektordeki okullardan daha fazla
oranda arastirmada yer almistir (ylizde 54’¢ yiizde 47). Ancak hastane ve
bankalarda 6zel kurumlar belirgin bi¢cimde kamu kurumlarindan daha fazla
orandadir. Ozellikle bankalarda bu fark kendisini belirgin bi¢imde ortaya
koymaktadir. Zira 6zel bankalarin ylizde 56’s1 arastirmada yer alirken kamu
bankalarinin yiizde 44°u arastirmaya katilmistir. Kamu okullarinda arastirma
yapmak i¢in Ortadgretim Genel Miidiirliigii’nden izin alinmistir. Yine kamu
hastanelerinde arastirma yapmak icin Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’nden
izin almak kag¢iilmaz olmustur. Ne var ki kamu bankalarinda anket uygulamak
i¢in herhangi bir yerden izin alinmamistir. Bu da kamu bankalarinin daha diistik
oranda arastirmada yer almasiyla sonu¢lanmistir.

Tablo 3: Cahistigimiz kurumun statiisii nedir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Kamu 53,5 47,9 43,6
Ozel 46,5 52,1 56,4
Toplam 100 100 100
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Buna karsin 6zel kurumlarin higbiri i¢in herhangi bir iist kurumdan izin alma
yoluna gidilmemistir. Gerek okullarda, gerekse hastane ve banka subelerinde
anket calismas1 kurumlarin basindaki yetkililerle goriisme yapilmak suretiyle
gergeklestirilmistir. Yukaridan izin almaksizin 6zel okul, hastane ve bankalarda
arastirma yapmak tiimiiyle kurumlarin basindaki yetkililerin inisiyatifine bagl
olmustur. Bu da iki sektor arasindaki 6zel, kisisel ve kurumsal inisiyatifin hangi
boyutlarda oldugunu gostermektedir. Kamu kurumlarinda bu baglamda kurum
yoneticilerinin  kendi baslarina inisiyatif kullanmalar1 her zaman kolay
olmamaktadir. Oysa bu durum 6zel kurum yoéneticileri i¢in cok daha fazla
miimkiindiir.

II. Kurumda Calisma Siiresi ve Cahisilan Pozisyon

Arastirma sorularindan biri, arastirmaya dahil edilenlerin kurumlariyla iliski
siirelerine ve bulunduklar1 pozisyonlara iliskin olmustur. Bu baglamda
arastirmada yer alanlara, “ka¢ yildan beri bu kurumda c¢alistiklar1” yoniinde bir
soru sorulmustur. Bununla birlikte yine katilimcilara, “kurumdaki gérevinin ne
oldugu” yoniinde ilave bir soru yoneltilmistir. Ilgili tablolarda goriilecegi gibi
arastirmaya dahil edilenlerin kurumlara gore gorev dagilimlart ayrintili bicimde
analiz edilmistir.

Tablo 4: Kac yildir bu kurumda cahsiyorsunuz?

Say1 Yiizde

1 yildan az 256 12,5
1 ile 5 yil aras1 890 43,6
6 ile 10 y1l aras1 469 23,0
11 ile 20 y1l aras1 345 16,9
21 yildan fazla 66 3,2
6. Diger 14 0,7
Toplam 2.040 100

Arastirmaya katilanlarin kac yildan beri kurumlariyla baglantili olduklarina
iliskin tabloya bakildiginda ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin 1 ila 5 y1l arasindaki
bir siireden beri kurumlariyla baglantili olduklar1 anlasilmaktadir. Calisma
siirelerinin bu periyot i¢inde oldugunu belirtenlerin orani yiizde 44 diizeyindedir.
Ote yandan 21 yildan daha fazla siire calistifini belirtenlerin orani dikkate
alimmayacak kadar distiktiir (yiizde 3,2). Tabloya yansiyan veriler katilimcilarin
onceki boliimde analiz edilen yaslariyla paralellik arz ediyor. Zira arastirmada
yer alan katilimcilarin genel olarak geng bir profile sahip oldugu goriilmekteydi.
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Burada yer alan verileri dikkate aldigimizda, arastirma konusu edilen okul,
banka ve hastanelerde ¢alisanlarin kurumlariyla iliskisinin genel olarak uzun bir
siireye yayilmadigi sdylenebilir.

Konuya kurumlar diizeyinde bakildiginda ii¢ kurumda benzer bir egilimin
oldugu goriiliir. Hem okullarda, hem de hastane ve bankalarda calisanlarin
calisma siireleri ¢ogunlukla 1 ila 5 yil arasinda degismektedir. Arastirma
bulgularina gore 21 yildan daha fazla siire kurumuyla iliskisi olanlarin en fazla
yogunlastigr kurum okul (yiizde 5), en az yogunlastigi kurum ise bankadir
(ylizde 1). Bu da bankalardaki personel mobilizasyonunun diger kurumlara gore
daha fazla oldugunu gostermektedir. U¢ kurum arasinda calisma siireleri
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik var mi diye bakildiginda,
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriiliir (P=,000).

Tablo 5: Kac yildir bu kurumda cahsiyorsunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

1 yildan az 14,5 13,3 7.8
1 ile 5 y1l aras1 451 44 5 39,2
6 ile 10 y1l aras1 22,0 21,7 27,7
11 ile 20 y1l aras1 13,2 16,4 23,8
21 yildan fazla 51 29 1,2
Diger 0,2 1,2 0,2
Toplam 100 100 100

Onceki boliimlerde ifade edildigi gibi okul, hastane ve bankalardan 102’ser
kurumda toplamda 2040 kisi lizerinde anket uygulanmistir. Arastirmada yer alan
tim katilimcilarin meslekleri tizerinden yapilan dagilima bakildiginda en biiytik
saymin ogretmenlerden olustugu goriiliir. Ogretmenlerden sonra hemsireler,
doktorlar ve teknisyenler gelmektedir. Ogretmenlerin diger mesleklere gore
daha fazla sayida arastirmada yer almalarinin temel nedeni okullardaki ekseri
cogunlugun oOgretmenlerden olusmasidir. Her okulda 6 kisiye anket
uygulanmistir. Bu da her kurumda en az 4 Ogretmene anket uygulandigi
anlamma gelmistir. BoOyle olunca dogal olarak Ogretmenler arastirma
ornekleminin timii icinde cogunlugu olusturdular. Hastanelerde de en fazla
yekunu hemsirelerle doktorlar olusturmustur. Ortalama 10 anketin uygulandig
hastanelerde en fazla ¢alisan iki meslek grubunun hemsire ve doktor oldugunu
unutmamak gerekir. Bankalardan toplam orneklem icinde yer alanlar diger iki
kuruma gore daha az olmustur. Zira her bankadan 4’er kisi arastirmaya dahil
edilmistir. Bankalarda calisanlarin mesleki varyasyonunun oldukca genis
oldugunu goz Oniinde bulundurdugumuzda burada neden her meslege diisen
anket sayisinin digerlerine gore daha az oranda oldugu kendiliginden anlagilir.
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Tablo 6: Kurumunuzdaki goreviniz nedir?

Say1 Yiizde

Ogretmen 536 26,3
Hemsire 338 16,6
Doktor 312 15,3
Teknisyen/tekniker 294 14,4
Miisteri temsilcisi 134 6,6
Y Onetici/yonetmen 132 6,5
Gise yetkilisi/ banka memuru 83 4.1
Ebe/hasta bakic1 36 1,8
Operator 35 1,7
Memur/sekreter 32 1,6
Bashekim/bashekim yardimcisi 29 14
Miidiir 28 14
Hizmetli/is¢i 17 0,8
Servis gorevlisi 16 0,8
Diger 18 0,9
Toplam 2.040 100

Arastirmaya katilanlarin kurumlara gore analizi yapildiginda Tablo 7’deki
veriler ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu tabloya bakildiginda hangi kurumda
hangi mesleklerden arastirmaya katilanlarin olusturdugu oranlar goriinmektedir.
Burada dikkat edilmesi gereken husus her bir kurumdaki oran o kurumun toplam
katilimcist iizerinden alinmustir. Ik béliimde agiklandigi gibi okullardan 608,
hastanelerden 1024, bankalardan da 408 kadin arastirmada yer almustir.
Buradaki oranlar bu rakamlar {izerinden elde edilmistir. Kurumlar diizeyinden
incelendiginde okullarda miidiir ve yardimcilar, 6gretmenler, memurlar,
teknisyenler, sekreterler ve hizmetlilerin arastirmada yer aldig1 goriiliir.
Hastanelerde hastane miidiirii, baghekim, bashekim yardimcisi, doktor, hemsire,
tekniker, ebe/hasta bakici, is¢i ve hizmetlilerden belli oranda arastirmaya
katilanlar olmustur. Bankalarda ise sube miidiirii, miidiir yardimcisi, yonetmen,
miisteri temsilcisi, pazarlamaci, gise yetkilisi, memur, operator, asistan ve servis
gorevlilerinden belli oranda katilimei arastirmada yer almistir.

Tablo 7: Kurumunuzdaki goreviniz nedir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Miidiir/midiir yardimcisi 6,2
Ogretmen 88,2
Memur/teknisyen/sekreter 5,3
Hizmetli/is¢i 0,3
Hastane miidiirii/baghekim/bashekim yardimcisi 2,8
Doktor 30,5
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Hemsire 33,0

Tekniker 28,7

Ebe/hasta bakici 3,5

Hizmetli/ig¢i 1,5

Sube miidiirii/miidiir yardimcisi 7,1
Y 6netmen/yonetici 22,8
Miisteri temsilcisi/pazarlama 32,8
Gise yetkilisi/memur 20,3
Operator/asistan 8,6
Servis gorevlisi 3,9
Diger 4.5
Toplam 100 100 100

Arastirmaya katilanlarin idari gorevlerinin bulunup bulunmadigr hususu da
arastirilan konulardan biri olmustur. Ilgili tabloda goriilen oranlar her kurumdaki
tim katilimcilar iizerinden elde edilmistir. Buna gore yapilan hesaplamada
okullarda 39, hastanelerde 137, bankalarda ise 101 yonetici arastirmada yer
almistir. Burada dikkat ¢eken husus bankalardaki yonetici katilimc1 sayisindaki
fazlaliktir. Bu fazlalik, bankalarda sube ve sube miidiirii disindaki pozisyonlarda
da yonetici olarak c¢alisanlarin sayisinin ¢ok olusundan kaynaklanmaktadir.
Sozgelimi yonetmen veya yonetici olarak gorev yapanlar da kurumlarinda idari
bir goreve sahip bulunmaktadirlar. Benzer bir durum hastaneler i¢in de s6z
konusudur. Hastanelerde de miidiir, bashekim ve bashekim yardimcisi disinda
cok sayida orta kademe idari birim bulunmaktadir. Bunlarin en yaygin olani
tibbi birim yoneticiligidir. Yine bashemsire gibi pozisyonlarda ¢alisanlar da idari
gorevi olanlar olarak kabul edilmistir. Bu diizeyde yiiksek sayida idari gorevi
olanlarin arastirmada yer almas1 bundan kaynaklanmistir.

Tablo 8: Kurumunuzda idari bir goreviniz var mi? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Evet 6,4 13,4 24,8
Hayir 93,6 86,6 75,2
Toplam 100 100 100

Konuya okullar acisindan bakildiginda farkli bir durumla karsilagilmaktadir.
Zira okullarda diger iki kuruma gore daha az sayida idari pozisyon
bulunmaktadir. Bunlar da okul miidiirii ile midiir yardimeiligi gorevleridir.
Arastirmada diger iki kuruma gore daha az sayida yoneticinin okullardaki
katilimcilar arasinda yer almasinin nedeni budur. Birinci bolimde ifade edildigi
gibi okullarda, hastanelerde ve bankalarda anket uygulanan kisiler “basit
rastgele” yontemine gore secilmislerdir. Dolayisiyla idari goreve iliskin ortaya
cikan sonug¢ bu yonteme gore olusan dagilimin sonucunda meydana gelmistir.
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I11. Kurumda Hak Ettigi Pozisyona iliskin Kanaatler

Arastirma sorularindan birisi c¢alisanlarin hak ettikleri pozisyonda calisip
calismama konusundaki kanaatleri olmustur. Onceki boliimlerde vurgulandig
gibi gerek kamu, gerekse 6zel kurumlarda iist diizey idari goérevlere gelmek
performans odakli olmaktan ¢ok “ilisgki” ve “yakinlik” durumuna gore
belirlenmektedir. Genelde orta diizey idari pozisyonlarda kisisel yeterlilik ve
performans isleyen kriterlerdir. Ancak yukar1 dogru c¢ikildik¢ca Onceki
boliimlerde ayrintili bigimde analiz edilen farkli faktorler devreye girmektedir.
Bu hususu dikkate alarak katilimcilara “hak ettikleri pozisyonda c¢alisip
calismadigr” yolunda bir soru sorulmus ve Tablo 9’a yansiyan veriler elde
edilmistir.

Tablo 9: Siz hak ettiginiz pozisyonda ¢calistigimizi diisiinityor musunuz?

Say1 Yiizde

Evet 1.497 73,4
Hayir 511 25,0
Diger 32 1,6
Toplam 2.040 100

flgili tabloya bakildiginda katilimcilarin yiizde 73’{i, hak etti§i pozisyonda
calistigini, buna karsin yiizde 25’1 ise hak ettigi pozisyonda c¢alismadigini
belirtmistir. Bu da dort kisiden birinin ¢alistigl pozisyondan memnun olmadig:
anlamma gelmektedir. Yukaridaki tabloda goriildiigi gibi arastirmaya
katilanlarin yaklagik ytizde 15’nin herhangi bir idari gorevi bulunmaktadir.
Calistig1 pozisyonu begenmeyenlerin oraninin yiizde 10 diizeyinde daha fazla
oldugunu dikkate aldigimizda memnuniyetsizligin bir kisminin idari gorev
beklentisinin gerceklesmemesiyle baglantili olabilir.

Memnuniyet diizeyine kurumlar {izerinden bakildiginda en biiyiik
memnuniyetsizligin  bankalarda yogunlastigi  goriilmektedir. Bankalarda
calisanlarin yiizde 36’s1 bulundugu pozisyonu begenmemektedir. Buna karsin en
bliylik memnuniyetin okullardan geldigi anlasilmaktadir. Okullarda c¢alisanlarin
yiizde 83’ii hak ettigi pozisyonda bulundugunu belirtmistir. Memnuniyetsizlik
diizeyi hastanelerde de okullara gore yiiksek sayilir. Zira hastanelerde
calisanlarin yiizde 26’s1 hak ettigi pozisyonda calisamadigini belirtmistir.
Varyans analizine bakildiginda ii¢ kurum arasindaki farkliligin istatistiksel
olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir (P=,000). Hastanelerle bankalardaki
memnuniyetsizlik diizeyi bu iki kurumdaki agir calisma sartlarina ve yogun is
temposuna baglanabilir.
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Tablo 10: Siz hak ettiginiz pozisyonda calistiginiz1 diisiiniiyor musunuz? (Kurumsal
dagilim)

Okul Hastane Banka

Evet 82,7 72,2 62,5
Hayir 16,1 26,0 36,0
Diger 1,2 1,9 15
Toplam 100 100 100

Bulundugu pozisyondan memnun olma noktasinda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda bir fark var midir? Konuyla ilgili bulgular Tablo 11°de goriilmektedir.
Ilgili tabloya bakildiginda iki sektdr arasindaki farkin tiim kurumlar icin fazla
olmadig goriilir. Bagka bir deyisle hem okullarda, hem de hastane ve
bankalarda hak ettigi pozisyonda calismadigi kanaatinde olanlarin orani 6zel ve
kamu sektorlerinde birbirine yakindir. S6z gelimi ikisi arasindaki fark okullarla
hastanelerde yiizde 4, bankalarda ise yiizde 2 kadardir. Varyans analizi sonucuna
bakildiginda ti¢c kurumda da iki sektor arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Varyans analizinin sonucu okul i¢in P=,678, hastane
i¢cin P=,146, banka i¢in ise P=,612 olarak tespit edilmistir.

Tablo 11: Siz hak ettiginiz pozisyonda ¢ahstigimzi diisiiniiyor musunuz? (Sektorel
dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel

Evet 81,5 84,1 70,0 74,2 61,2 63,5
Hayir 17,8 141 28,0 24,2 37,1 35,2
Diger 0,6 1,8 2,0 1,7 1,7 1,3
Toplum 100 100 100 100 100 100

Katilimcilarla yapilan goriismelerde genel olarak o©zel sektorde calisma
kosullarinin daha agir olduguna iligkin gorisler dile getirilmistir. Gerek mesai
ve ¢alisma sartlari, gerekse yasal haklarin kamu kurumlarinda daha fazla avantaj
sagladigina iliskin genel bir kan1 vardir. Arastirmanin katilimcilarindan birisi bu
diisiinceyi su ifadelerle dile getirmistir: “Ozel sektdr kamudan c¢ok farklidir.
Mesailerimiz bir kadina gore cok agir. Kamuyla ilgili haberleri dinlerken ¢ok
sagirtyoruz. Cocuklar i¢in kres, dogum izni v.s bunlarin higbirisi bizde yok.
Kamuya yapilan iyilestirmeler 6zel sektorde yapilmamaktadir.”” Katilimeinin
burada dile getirdigi sorunlar daha ¢ok calisma sartlartyla ilgili olmakla birlikte
burada sorgulanan ¢alisma pozisyonunun memnuniyeti hakkinda da ipucu

7.D. A., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.

77



verecek niteliktedir. Dolayisiyla memnuniyet diizeyinin 6zel sektérde kamu
sektoriine gore daha diistiik oldugu séylenebilir.
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YEDINCi BOLUM
MESLEKI YASAM

Bu boliimde kadinlarin mesleki yasantilarinda karsilastiklar1 sorunlarla birlikte
kadin yoneticilik konusundaki kanaatlere bakilacaktir. Meslek alaninda
kadinlara kars1 herhangi bir ayrimcilik yapiliyor mu, kadinlar genel olarak ne tiir
sorunlarla kars1 karsiya bulunmaktadir, yoneticilik konusunda kadin mi daha
avantajli olarak goriiliiyor yoksa erkek mi, calisan kadinlar baglarinda kadin
yonetici mi yoksa erkek yonetici mi gérmek istiyorlar, kadinlara kars1 herhangi
bir ayrimcilik yapiliyor mu? Tim bu sorularin cevaplarii katilimcilara
yoneltilen sorular lizerinden bulmaya calisacagiz. Sorularla ilgili analizler, anket
calismasinin yani sira miilakatlarda ve odak gruplarinda ortaya ¢ikan goriisler
tizerinden yapilacaktir.

I. Kadinlarin Meslek Alaninda Karsilastiklar1 Sorunlar

Kadinlar meslek alaninda ne tiir sorunlarla karsilagsmaktadirlar? Gerek anket
caligmasinda, gerekse odak grup ve miilakatlarda katilimcilara yoneltilen
sorulardan biri bu olmustur. Ilgili tabloda goriildiigii gibi kadinlarm meslek
yasaminda karsilastiklari en biiylik sorun aile sorumluluklarinin olmasidir.
Kurumdaki esitsiz muamele ile toplumun Onyargisi ikinci ve iiglincii planda
gelen sorunlardir. Kadinin aile sorumlulugu, kadinlar i¢in iki tiir engel
olusturmaktadir. Bir yandan kadinlar anne ve es olarak yapmak zorunda
kaldiklart  yukiimlilikleri  mesleki ~ yasamlariyla — birlikte  siirdiirmek
zorundadirlar, bir yandan da aile ¢evresi ve toplumun kendisi kadindan bunu
beklemektedir. Odak grup calismasina katilan kadin yoneticilerden birisi bu
gercegi su ifadelerle dile getirmistir: “Disarida ne kadar basarili olursaniz olun
ev hayatinda sizden beklenenleri yapmak zorundasiniz, kimse sizi mazur
gormityor.”*® Bir baska yonetici de daha meslege basladiginda yasadig: bir olayi
su ifadelerle anlatmistir: “Meslege yeni basladigim sirada bankanin bayan
miidiirii beni yanina ¢agirip evlilik ve ¢ocuk yapmay1 diisiinlip diistinmedigimi
sordu. Eger bunlar1 diistiniirsen bankacilikta iyi bir yere gelemezsin dedi.”®

Tablo 1: Sizce meslek alaninizda ¢alisan kadinlarin karsilastigi en 6nemli sorun nedir?

Say1 Yiizde

Aile sorumluluklarinin olmasi 1.205 59,1

¥ B. S. T., Ankara, bankada Operasyonel Isler Sefi, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
YA, P., Izmir, bankada Miidiir, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.
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Toplumun 6nyargisi 333 16,3

Kurumdaki esitsiz muamele 402 19,7
Diger 100 4,9
Toplam 2.040 100

Kadinlarin meslek alaninda karsilastigir sorunlar konusunda kurumlar arasinda
bir farklilik var midir? Buna iligkin verilere bakildiginda ii¢ kurumda da (okul,
hastane, banka) kadilarin benzer durumlardan sikayetci olduklari anlagilir. Tlgili
tabloya bakildiginda ii¢ kurumda da aile sorumlulugu kadinlarin mesleki
yasantilarinda karsilastiklar1 en biiyilik sorun olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak
aile sorumluklar1 konusunda {i¢ kurum arasinda oransal olarak farkliliklar
bulunmaktadir. S6z gelimi okullarda ¢alisip aile sorumlulugunu en énemli sorun
olarak gorenlerin orami1 hastanede calisanlara gore yiizde 12 diizeyinde daha
fazladir. Kurumdaki esitsiz muamele konusunda hastanelerde digerlerine gore
daha belirgin bir sikayet soz konusudur. Esitsiz muameleye vurgu yapanlarin
orani hastanelerde ylizde 23 diizeyinde iken bankalarda ylizde 15 diizeyinde
gorilmektedir. Yapilan istatistiksel analizlere gore kadinlarin mesleki yasamla
ilgili yasadiklar1 sorunlari konusunda kurumlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (P=,000).

Tablo 2: Sizce meslek alaninizda ¢alisan kadinlarin karsilastigi en 6nemli sorun nedir?
(Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Aile sorumluluklarinin olmasi 66,1 53,7 62,0
Toplumun 6nyargist 12,3 18,8 16,2
Kurumdaki esitsiz muamele 17,6 22,8 15,2
Diger 3,9 4,8 6,6
Toplam 100 100 100

Meslek yasaminda karsilasilan sorunlar konusunda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda farklihgin olup olmadigi Tablo 3’te goriilmektedir. Ilgili tabloya
yansiyan verilere bakildiginda sadece okullarda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda dikkate deger bir farklilik géze carpmaktadir. Iki sektdr arasinda aile
sorumluluguna iligkin verilerde yiizde 9 diizeyinde bir farklilik s6z konusudur.
Aile sorumlulugu konusunda hastanelerle bankalarda benzer bir egilim
goriinmektedir. Ote yandan toplumun 6n yargist konusunda yine okullarda 6zel
okullarla kamu okullar1 arasinda yiizde beslik bir farklilik géze carpmaktadir.
Varyans analizinin sonucuna gore kadinlarin yasadiklart sorunlarla ilgili olarak
kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda okullarda anlamli bir farklilik bulunurken
(P=,050), hastanelerle (P=,656) bankalarda (P=,936) anlamli bir farklilik
bulunamamustir.
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Tablo 3: Sizce meslek alanimizda ¢alisan kadinlarin karsilastigi en 6nemli sorun nedir?
(Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Aile sorumluluklarinin olmasi 70,2 61,5 53,7 53,7 62,4 61,7

Toplumun 6nyargist 9,8 15,2 18,6 18,9 14,6 17,4
Kurumdaki esitsiz muamele 17,2 18,0 21,8 23,6 16,9 13,9
Diger 2,8 53 5,9 3,7 6,2 7,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

Arastirmaya katilanlara “sizce meslek alaninizda calisan kadinlarin sorunlarini
cozmek i¢in ne yapilmasit gerektigi” seklinde bir soru yoneltilmis ve
katilimcilarin Oniine Tablo 4’te goriilen lic sik konmustur. Bu siklar i¢inde
kadinlar, en fazla “pozitif haklar’” vurgulayan ifadeyi isaretlemislerdir. Bu
konuda 1yilestirme isteyen kadinlarin oram yiizde 42 diizeyindedir. Buna yakin
bir oranda kadin da yuva ve kres sorunun ¢oziilmesine isaret etmistir. Bu veriler
yukarida ortaya cikan tablodaki verilerle birlikte degerlendirildiginde kadinlarin
aile odakli sorunlarinin basat sorun olarak On plana ¢iktig1 ve sorunun
¢cOziimiiniin de buralarda yattigin1 soyleyebiliriz. Bagka bir deyisle kadmnlarin
kendi mesleklerinde idari gorevlere gelmeleri ve buralarda basarili performans
sergileyebilmeleri i¢in kendilerini sinirlandiran aile sorumluluklar1 konusunda
ellerinin rahatlatilmasi gerekir.

Tablo 4: Sizce meslek alaninizda ¢alisan kadinlarin sorunlarimi ¢6zmek i¢in oncelikle
asagidakilerden hangisi yapilmahdir?

Okul Hastane Banka  Genel

ortalama
Yuva veya kres sorunu ¢oziilmelidir 40,0 40,2 41,9 40,5
Erkeklerle esit muamele i¢in sartlar 14,3 15,7 14,5 15,0
olusturulmalidir
Kadinlara bir takim pozitif haklar verilmelidir 428 41,0 40,9 41,5
Diger 3,0 3,0 2,7 2,9
Toplam 100 100 100 100

Kadinlarin meslek yasaminda karsilastiklar1 sorunlari ¢ézmek i¢in Onerilen
¢oziim yollar1 konusunda {i¢ kurum arasinda bir farklihk var nmmdir diye
bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1 goriiliir (P=,
784). Yuva ve kres beklentisine iliskin goriisler ii¢ kurumda da birbirine asagi
yukar1 benzer diizeydedir (yiizde 40 civarinda). Yine kadinlara pozitif haklarin
verilmesi yOniindeki talep de asagi yukar1 ylizde 40 diizeyinde li¢ kurumda
benzer egilimde goriilmektedir. Ote yandan is yerinde benzer muamele gérme
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konusuna, ti¢ kurumdaki katilimcilar yaklasik olarak benzer oranlarda vurgu
yapmaktadirlar.

Tablo 5: Sizce meslek alaninizda ¢alisan kadinlarin sorunlarimi ¢6zmek i¢in oncelikle
asagidakilerden hangisi yapilmahdir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel

Yuva veya kres sorunu ¢oziilmelidir 446 346 42,7 38,0 43,8 404
Erkeklerle esit muamele i¢in sartlar 129 159 17,3 14,2 169 12,6
olusturulmalidir

Kadinlara bir takim pozitif haklar verilmelidir 39,7 46,3 37,1 446 37,1 439
Diger 2,8 3,2 2,9 3,2 2,2 3,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

Kadinlarin sorunlarimin ¢6ziimiine iliskin onerilerde 6zel sektorle kamu sektori
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik var mudir? Konuyla ilgili
varyans analizine bakildiginda okullarda (P=,027) ve hastanelerde (P=,035)
kamu soktorii ile 6zel sektor arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goze carpmaktadir. Oysa bankalarda (P=,222) istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunamamstir. Ilgili tabloya bakildiginda okullarda ¢alisip yuva veya
kres sorununun ¢Oziimiine vurgu yapanlarin orant kamu sektoriinde ozel
sektorde calisan kadinlardan yiizde 10 oraninda daha fazladir. Hastanelerle
bankalarda ikisi arasindaki fark yiizde 3 ila 4 arasinda degismektedir. Ote
yandan kadinlara pozitif haklar talebinin yogunlastig1 sektoriin ii¢ kurumda da
ozel sektor oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ozel okullarda pozitif ayrimcilik isteyen
katilimcilarin orani yiizde 46 iken, bu oran hastanelerle bankalarda sirasiyla
yiizde 45 ve yiizde 44 olarak tespit edilmistir. Is yerinde erkeklerle esit diizeyde
muamele gorme noktasinda da birbirine yakin egilimlerin ortaya c¢iktig
sOylenebilir.

II. Kadin ve Erkek Yoneticiye Bakis

Arastirmaya katilanlara sorulan sorulardan biri de “kadinla erkekten hangisinin
daha 1iyi yoneticilik yaptig1” konusundaki kanaatler hakkinda olmustur. Bu
soruya gelen cevaplara bagli olarak “kadinin daha iyi yoneticilik yaptigini”
diistinenlere “kadini avantajli kilan hususlarin” neler olduguna iliskin ilave bir
soru daha yoneltilmistir. Benzer bicimde erkekleri daha avantajli gorenlere bu
kez ayn1 soru erkekler acisindan sorulmustur.

Ilgili tabloya yansiyan verilere bakildiginda arastirmaya katilan kadinlarm
biiylik bir kismi kadmla erkegin benzer bi¢imde yoneticilik yapabilecegini,
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yoneticilik bakimindan cinsiyetin 6neminin olmadigini diisiindiigii goriiliir. Bu
sekilde diistinen katilimcilar yiizde 46 diizeyindedir. Buna karsin kadinlarin daha
iyl yoneticilik yapabilecegini belirten ylizde 30 diizeyinde bir katilimcinin
oldugunu unutmamak lazim. Arastirmaya katilanlarin dortte birine yakin bir
kismu erkeklerin daha iy1 yoneticilik yapabilecegini belirtmistir.

Tablo 6: Sizce sizin meslekte kadin m1 daha iyi yoneticilik yapar yoksa erkek mi?

Say1 Yiizde

Erkek 495 24,3
Kadin 601 29,5
Ikisi de benzer bicimde 944 46,3
Toplam 2.040 100

Gerek odak gruplarda yer alan kadin yoneticiler, gerekse miilakat veren kadin
yoneticiler, kadinlarin erkeklere gére daha iy1 yoneticilik yaptigini1 belirtmistir.
Odak grup calismasina katilan bir kadin yonetici bu diisiinceyi su ifadelerle dile
getirmistir: “Erkekler goriinen kisimlarin yapilmasini yeterli bulurken, kadinlar
sebep-sonug iliskisine bakiyor ve sorunun koklerine kadar inebilmektedir.”®
Bagka bir kadin yonetici kadinlarin erkeklere gore daha insancil ve yapici
davrandigini, dolayisiyla elemanlarini kazanma yoniinde hareket ettigini kendi
deneyiminden hareketle su ifadelerle anlatmistir:

Ben kadinlarin daha iyi yoneticilik yaptigimi diisiinliyorum. Ciinkii
calisanlarin sikintilarin1 daha 1yi gorebiliyorlar. Ben Ornegin, madde
bagimlist olan asistanimi fark ettim. Ona yapict yoldan yaklasgtim ve
durumunu iyilestirdim. Sayet bir erkek yonetici olsaydi prosediirii isletir
ve o kisinin hayatin1 tamamen negatif yonde etkileyebilirdi. Kadinlar
daha detayci, yapici ve gozlemcidir.™

Yapilan miilakatlarda kadin yoneticiler kendilerinin erkeklere gore daha detaya
indiklerini, calisanlara karst daha kusatici ve kazanmaya doniik bir yaklasim
sergilediklerini belirtmislerdir. Bir kadin yonetici bu diislinceyi “erkekler, ben
yaptim olacak gibi yonetiyorlar; kadinlarsa kucaklayici olabiliyor. Bu onun
dogasindan kaynaklaniyor. Bir isi yaparken herkese sorumluluk vererek onlarin
kendilerini degerli hissetmelerini sagliyorum. Bdylece onlarda kuruma ait olma
duygusu ortaya ¢ikmaktadir.”®?

% A. L., Istanbul, hastanede Miidiir, odak grup calismasi, 14 Subat, 2015.
' H.S. K., Ankara, hastanede Bashekim Yardimeisi, odak grup caligsmasi, 31 Ocak, 2015.
62 G. E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
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Tablo 7: Sizce sizin meslekte kadin m1 daha iyi yoneticilik yapar yoksa erkek mi?
(Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Erkek 25,2 23,1 25,7
Kadin 24,7 32,9 27,9
Ikisi de benzer bicimde 50,2 43,9 46,3
Toplam 100 100 100

Kadinla erkekten hangisinin daha iyi yoneticilik yaptigina iliskin kanaatlerde
kurumlar arasinda bir farklilik var nudir? Ilgili tabloya yansiyan verilere
bakildiginda dikkate deger bir farkliligin olmadig1 goriiliir. Bagka bir deyisle, lic
kurumda da katilimcilar birbirine yakin oranlarda benzer diisiinceye sahiptirler.
Yapilan varyans analizine gore lic kurum arasinda bu baglamda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (P=,554).

Tablo 8: Sizce sizin meslekte kadin m1 daha iyi yoneticilik yapar yoksa erkek mi?
(Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Kadin 24,6 25,8 24,9 21,5 28,7 23,5
Erkek 18,2 32,2 31,4 34,3 25,8 29,6
Ikisi de benzer 57,2 42,0 43,7 442 455 47,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

Hangi cinsin daha iyi yoneticilik yaptigina iliskin kanaatlerde 6zel sektorle
kamu sektdrii arasmnda bir farklilhk var mudir? Ilgili tabloya bakildiginda
okullarda dikkate deger bir farklilik goze carpar. Okullarda erkeklerin daha iyi
yoneticilik  yaptigim1 belirtenler belirgin  bi¢cimde 06zel sektorde kamu
sektoriindeki katilimcilara gore daha fazladir (ylizde 32’ye yiizde 18). Yine
okullarda ikisinin benzer bicimde yoneticilik yaptigini belirtenlerin orani kamu
sektoriinde 6zel sektére gore yiizde 15 diizeyinde daha fazladir. Ug¢ kurum
lizerinden yapilan varyans analizine gore okullarda (P=,015) 6zel sektorle kamu
sektorii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Ayn1 analize gore
hastanelerde (P=,434) ve bankalarda (P=,422) 06zel sektorle kamu sektorii
arasinda bu baglamda anlamli bir farklilik yoktur.

Kadinla erkekten hangisinin daha 1yi yoneticilik yapabilecegine yonelik soruya
“erkekler” seklinde cevap verenlere “erkekleri avantajli kilan sey nedir?”
seklinde ilave bir soru daha yoneltilerek katilimcilarin bu konudaki kanaati
ogrenilmeye calisilmistir. ilgili tabloda goriildiigii gibi, erkekleri yoneticilikte
avantajli gorenler, genel olarak erkegin kadina gore aile sorumlulugu daha az
oldugu icin rahat hareket edebildigine, mesai konusunda daha esnek
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davranabildigine, her yere kadina gore daha rahat gidebildigine, sosyal
ortamlara kadinlara gore daha kolayca girebildigine isaret etmislerdir.
Katilimcilarin beste biri, erkekleri her yere rahatga gidebildikleri, beste biri aile
sorumluluklar1 olmadigi, beste biri de saat sinirlarinin kadinlara gore esnek
olduguna isaret etmistir.

Tablo 9: Erkekleri daha avantajh kilan sey nedir? (Erkek diyenler)

Okul Hastane Banka Genel

ortalama

Aile sorumluluklarinin olmamasi 22,2 21,0 18,5 20,9
Her yere rahatlikla gidebilmeleri 18,8 20,0 28,1 21,3
Saat sinirlarinin kadinlara gore esnek olmast 21,8 17,9 22,5 20,1
Dogum izni i¢in ¢caligsmaya ara vermelerinin 94 9,7 51 8,6
gerekmemesi

Kadina gore daha giiclii ve dayanikli olmalari 16,2 17,2 15,2 16,4
Herkesle iyi geginmeleri 53 8,7 79 7,4
Diger 6,4 54 2,8 5,2
Toplam 100 100 100 100

Kisaca, katilimcilara gore erkegi yoneticilikte daha avantajli hale getiren sey
erkeklerin daha 1y1 yoneticilik yapabilme kabiliyeti degil, onlarin kadina gore
aile sorumluluklarinin daha siirli olusu ve toplumsal normlardan dolay1
kadinlara gore daha ozgiir oluslaridir. Katilimeilar icinde erkek yoneticinin
kadina gore daha esnek ve yumusak olduguna, bundan dolay1 da calisanlar
tarafindan daha fazla tercih edildigine isaret edenler de vardir. S6z gelimi
Diyarbakir’dan odak grup caligmasina katilan bir katilimci bu konuda su
diisiinceleri  dile  getirmistir:  “Biz  kadinlar daha  disiplinli  daha
miikemmeliyetciyiz. Ben bircok konuda affetmiyorum. Oysa erkek yonetici
daha hosgoriilii olabiliyor. Bu bakimdan da ¢alisanlar genelde erkek yoneticiyi
tercih ederler.”®®

Kurumlar diizeyinde bakildiginda okul ile hastaneye iliskin bulgularda benzer
bir egilim goéze ¢arpmaktadir. Bankalardan katilimcilar bazi konularda diger
katilmcilarla benzer goriise sahip olmakla birlikte bazi konularda farkli bir
diisiinceye sahiptirler. Sozgelimi erkeklerin kadinlara goére her yere rahat
gidebilmeleri sikkini isaretleyenlerin oran1 bankalarda ylizde 28 diizeyinde iken
okullarda bu sikki isaretleyenler ylizde 19 diizeyindedir. Bu da her yere
gidebilmenin bankacilik sektorii agisindan Onemli bir avantaj oldugunu
gostermektedir. Gerek miilakatlarda gerekse odak grup c¢alismalarinda banka
yoneticisi katilimcilarin dikkat cektigi hususlardan biri kendi sektorlerinde
mobil bir hayatin bulunuyor olmasi olmustur. Bankalarda calisanlar okul ve

3 A. E., Diyarbakir, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 10 Ocak, 2015.
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hastanelerde calisanlara gore daha fazla yer degistirmektedirler. Bu da erkekleri
bu noktada kadinlara gore daha avantajli konuma getirmektedir.

Tablo 10: Erkekleri daha avantajh kilan sey nedir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu Ozel  kamu ozel kamu ozel
Aile sorumluluklarinin 26,5 18,1 24,7 18,0 18,9 16,7
olmamasi
Her yere rahatlikla 18,7 23,0 22,1 23,8 31,1 31,9
gidebilmeleri
Saat sinirlarinin kadinlara 17,8 23,6 15,9 24,9 24,3 225
gore esnek olmasi
Dogum izni i¢in ¢calismaya 9,1 13,2 10,9 11,2 8,8 8,0
ara vermelerinin gerekmemesi
Kadina gore daha giiglii ve 16,1 16,5 14,9 15,2 11,5 9,4
dayanikli olmalar1
Herkesle iyi ge¢inmeleri 5,2 3,3 6,9 4.6 5,4 6,5
Diger 6,5 2,3 4,6 2,4 0,1 51
Toplam 100 100 100 100 100 100

Sektorler diizeyinde konuya bakildiginda ii¢ kurumda da kamu sektorii ile 6zel
sektor arasinda bazi farkliliklarin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Okullar diizeyinde
bakildiginda 6zel sektérde gorev yapan yoneticilerin kamuda calisanlara gore
erkeklerin mesai ve hareket edebilme bakimindan sahip oldugu avantaja daha
fazla dikkat ¢cekmektedir. Oysa kamuda calisanlar ¢ogunlukla erkeklerin aile
sorumluluklarinin kadinlara gore daha az olusuna vurgu yapmaktadirlar. Benzer
bir egilimi hastanelerde gorev yapanlarda da gérmekteyiz. Burada da okullara
benzer bicimde erkeklerin mesai ve rahat hareket etme noktasinda kadinlara
gore daha avantajli olduguna vurgu yapilmaktadir. Oysa bankacilik sektoriinde
kamuda calisanlarla 6zel sektorde calisanlar arasinda belirgin bir farklilik goze
carpmamaktadir. Her iki sektorde de erkegin mesai ve yer degistirme konusunda
kadinlara gore daha avantajli olduguna iligskin baskin bir goriis vardir.

Tablo 11: Kadinlar1 daha avantajh kilan sey nedir? (Kadin diyenler)

Okul Hastane Banka  Genel

ortalama

Daha anlayislh ve sabirli olmalar 32,8 30,2 34,6 29,7
Kadin bakisagisina ve hassasiyetine sahip 33,2 30,5 35,0 32,0
olmalar1

Calisanlarla empati kurabilmeleri 22,4 21,0 24,0 21,2
Bagislayict ve merhametli olmalari 7,2 11,8 13,5 10,6
Herkesle iyi ge¢inmeleri 4.0 41 4.6 4.6
Diger 0,4 2,5 2,8 1,9
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Toplam 100 100 100 100

“Kadinlar1 avantajli kilan sey nedir?” diye soruldugunda Tablo 11’e yansiyan
verilerle karsilasiyoruz. Buna gore kadinlarin avantajli goriildiigii dort husus
belirgin bicimde 6n plana ¢ikiyor: Kadin bakis agisina ve hassasiyetine sahip
olmalari, sabirli olmalari, erkege gore daha anlayisli olmalar ve calisanlarla
empati kurabilme becerileri. Kadin yoneticilerle yapilan miilakatlarda ve odak
grup calismalarinda da genel olarak bu hususlar kadin yoneticiyi avantajli kilan
hususlar olarak dile getirilmistir. Odak grup c¢alismasina katilan bir kadin
yonetici bu konudaki goriislerini kendi deneyiminden hareketle su ifadelerle dile
getirmistir:

Herkese deger veriyorum, bunun karsiligini fazlasiyla aliyorum. “Ben
sOyle diisliniiyorum” demiyorum; ‘“siz neler diisiiniiyorsunuz?” diye
soruyorum. Gerekirse tek tek, gerekirse grup halinde her sey i¢in fikir
aliyor ve sorumluluk veriyorum. Katilima biiylikk Oonem veriyorum.
Despotluk yapmiyorum. Benim telefon numarami biitiin 6grencilerim
bilir. Sorunu olan rahatlikla arar. Ogrencinin tiim derdini dinleyerek onu
cozmeye gayret ederim.®

Kadin yoneticinin daha detayci oldugu, disipline daha fazla 6nem verdigi, daha
titiz oldugu, ancak insanlara hiikkmetme yoluna gitmedigi goriisii genel olarak
dile getirilen goriislerdir. Katilimci kadin yoneticilerden biri, “kadinlar ben kars1
tarafa is yaptiracagim diye diisiinmiiyor, severek ve benimseterek yapmalarin
saglama yoluna gidiyor” diyerek bu diisiinceyi dile getirmistir.®

Tablo 12: Kadinlar1 daha avantajh kilan sey nedir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Daha anlayisl ve sabirl 23,6 32,0 26,7 29,8 22,5 28,4
olmalari
Kadin bakis agisi, hassasiyeti 37,9 31,5 32,3 30,9 37,2 33,8
Calisanlarla empati 22,5 22,4 21,4 19,2 21,8 18,7
kurabilmeleri
Bagislayict ve merhametli 115 7,6 13,4 12,4 12,2 10,3
olmalar
Herkesle iyi geginmeleri 3,3 5,7 4.6 6,3 6,6
Diger 1,0 002 1,6 1,4 2,2
Toplam 100 100 100 100 100 100

®G. E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
% B. I., Van, okulda Miidiir, miilakat Sevim Yiiksek Cakmak, 29 Agustos, 2014.
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Konuya kurumlar diizeyinde bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin bulunmadig1 goriliir. Baska bir deyisle, lic kurumda da katilimcilar
kadinlar1 benzer noktalarda avantajli olarak degerlendirmektedirler. Sektorler
baglaminda bakildiginda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir farklilik bulunmamakla birlikte kurumdan kuruma degisen oranlar
gorilmektedir. S6z gelimi okullarda, 6zel okullarda calisanlar kadinlari kamu
kurumunda calisanlara gore yiizde 8 daha fazla anlayishi ve sabirli olarak
degerlendirmektedir. Hastanelerle bankalarda diisiik oranda olmakla birlikte
benzer bir egilim vardir. Kadin bakis agisini ve hassasiyetini kadinlar igin
avantaj olarak degerlendirenler kamu kurumlarinda daha fazladir. Empati
kurma, bagislayici ve merhametli olma, herkesle iyi ge¢inme gibi diisiinceler
kamu kurumlariyla o6zel sektdor kurumlari arasinda asagi yukar1 benzer
diizeydedir.

Ankete katilanlara ayni zamanda “yOneticinizin erkek mi yoksa kadin mu
olmasini istersiniz?” seklinde bir soru yoneltilmis ve asagidaki tabloda goriilen
veriler elde edilmistir. Buna gore arastirmada yer alan kadinlarin biiyiik bir
kismi (%53) yoneticilikte cinsiyetin fark etmeyecegini belirtmistir. Ancak
kadinla erkek arasindaki tercihte erkeklerden yana bir tablo ortaya ¢ikmaktadir.
Arastirma bulgularina gore ankete katilan kadinlarin yiizde 27°si yonetici olarak
erkegi tercih ederken yiizde 19’u ise kadinlar1 yonetici olarak tercih etmistir.
Kadinlar1 yonetici olarak tercih edenler, kadinlarin duygusal olmalarindan
dolay1 erkeklere gore daha affedici ve hosgoriilii olduklarin diisiinmektedirler.®

Tablo 13: Yoneticinizin erkek mi yoksa kadin m1 olmasim tercih edersiniz?

Okul Hastane Banka  Genel

ortalama
Erkek 28,5 25,5 30,6 27,4
Kadin 16,0 22,8 15,2 19,2
Fark etmez 55,6 51,8 54,2 53,4
Toplam 100 100 100 100

Arastirmaya katilan bazi kadinlar bdyle diislinmesine ragmen, Tablo 13’°te
goriildiigii gibi, arastirmada yer alan kadinlarin dortte birinden fazlasi erkek
yoneticiyi tercih etmektedir. Kadinlarin erkek yoneticiyi neden tercih ettiginin
cevabini bazi kadin yoneticilerle yapilan miilakatlarda bulabiliriz. Kendisiyle
miilakat yapilan Ankara’dan bir okul yoneticisi, egitim sektoriinde kadin
yoneticilerin daha gec¢imsiz ve sert olduklarina vurgu yapmustir.”” S6z konusu
kisi diistincelerini su ifadelerle dile getirmistir:

F, E., Antalya, hastanede Bashekim, miilakat Sevim Yiiksel Cakmak, 19 Agustos, 2014.
" E.B. K., Ankara, okulda Miidiir Yardimcisi, miilakat Bahar Yagci, 26 Haziran, 2014.
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Kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda ve is yasantilarinda daha kaprisli
olduklarin1 diisiinliyorum. Daha Once calistigim yeri 6rnek verecek
olursam bizim kadin yOneticimiz daha kaprisliydi, tolerans
gostermezdi. Tiim bayan yoneticiler olmasa da bir kismi1 erkeklere gore
daha kaprisli oluyor.

Bu goriisii dile getiren baska yoneticilerin oldugunu da belirtmek gerekir.
Kendileriyle miilakat yapilan bazi erkek yoneticiler de benzer goriisleri dile
getirmiglerdir. Sozgelimi arastirmada miilakat vererek yer alan E.C adli erkek
yonetici, “bayan yoneticiler kendi hemcinslerine gore daha sert olabiliyorlar”
diyerek bu disiinceyi dile getirmistir.®® Kadmlarin daha sert olusunun
toplumdaki 6n yargilardan kaynaklandigini belirtmekte yarar vardir. Gergekten
bazi durumlarda kadin yoneticiler kisisel 6zellikleriyle bu yargiy: kirabiliyorlar.
Mesela Ankara’dan odak grup ¢aligsmalarina katilan bir kadin yonetici bu hususu
kendi deneyiminden hareketle soyle dile getirmistir: “Kadin yoneticinin daha
zor ve kat1 oldugunu diisiinen bir kesim var. Gittigim her yerde 6nce boyle bir
tavirla karsilasiyorum, ama zaman igerisinde memnuniyet bildiren geri doniisler

aliyorum. Kadin yoneticiye karsi ¢cok ciddi 6n yargilar var”.%

Yoneticinin kadin veya erkek olmasi konusunda kurumlar arasinda anlamli bir
farklilik var midir? Bu soruya varyans analizinden hareketle cevap arandiginda
{ic kurum arasida anlamli bir farkliligin bulunmadig1 anlasilir (P=,798). Ilgili
tabloda goriildigii gibi, lic kurumda da ankette yer alanlar yiizde 50’nin
tizerindeki bir oranla yoneticilerinin kadin veya erkek olmasinin kendileri
acisindan fark etmedigini belirtmektedirler. Yine ii¢ kurumda da aragtirmada yer
alanlar kadinla erkek yoOnetici tercihi konusunda erkek yoOneticiye isaret
etmektedirler. Erkek yonetici tercih etme egiliminin fazla oldugu kurum
bankadir. Banka ile diger iki kurum arasindaki oran yiizde 3 gibi diisiik diizeyde
olmakla birlikte, kadin yoneticilerin burada daha az tercih edildigi
anlasilmaktadir. Nitekim arastirma bulgularina gore yoneticinin erkek olmasini
isteyenlerin orani1 bankalarda kadin olmasini isteyenlere gore iki kat daha
fazladir (yiizde 31’°e yiizde 15).

Tablo 14: Yoneticinizin erkek mi yoksa kadin m1 olmasim istersiniz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Erkek 26,8 30,4 26,7 24,3 31,5 30,0
Kadin 11,1 21,6 23,1 22,5 12,9 17,0
Fark etmez 62,2 48,1 50,2 53,2 55,6 53,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

g, C., Ankara, okulda Miidiir Yardimcisi, miilakat Bahar Yagci, 19 Haziran, 2014.
% E.D. A., Ankara, bankada Sube Miidiirti, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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Yoneticinin cinsiyeti konusunda kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda bir
farklilik var midir? Kadin yoneticinin tercih edilmesi noktasinda en fazla istekli
olan kesimin kamu hastanclerinde goriildiigli anlasilmaktadir. Arastirma
bulgularina gore, arastirmada yer alan kadinlar i¢inde yoneticilerinin kadin
olmasin1 en fazla isteyenler, yiizde 23’liikk bir oranla kamu hastanelerinde
yogunlasmaktadir. Buna karsin kadin yoneticiyi en az oranda gorenler ise ylizde
11’lik oran ile kamu okullarinda yogunlasmaktadir. Kadinla erkek yonetici
arasinda ayrim yapmayanlarin en fazla yogunlastifi sektoriin de ylizde 62
oraninda kamu okullar1 oldugu goriilmektedir.

Kisaca, arastirma bulgularina gore arastirmada yer alan kadinlarin biiyiik bir
kismi yoneticilerinin kadin veya erkek olmasii sorun olarak gérmemektedir.
Ancak tiim kurumlarda gerek 6zel, gerekse kamu sektoriinde erkek yoneticilerin
kadin yoneticilerden daha fazla tercih edildigini de belirtmekte yarar vardir.

II1. Meslek Yasaminda Kadinlara Kars1 Ayrimcilik Yapiliyor mu?

Bu arastirmanin ele aldig1 konulardan biri kadinlara karst meslek yasaminda bir
ayrimciligin yapilip yapilmadigi konusu olmustur. Ayrimciligin farkli yiizleri
s0z konusu olabilir. Esitsiz muameleden dislamaya, asagilamadan baz
haklardan mahrum edilmeye kadar genisleyen bir siire¢ i¢inde caliganlar
ayrimciliga maruz kalabilirler. Arastirmada ayrimcilik veya mobingle ilgili
herhangi bir agiklayicit bilgi sunulmadan, kadinlarin g¢alistiklart kurumlarda
ayrimciliga maruz kalip kalmadiklar1 yoniinde kendilerine bir soru
yoneltilmistir. Bu soruya gelen cevaplar Tablo 15°e yansimustir.

Buna gore kadinlarin tigte ikilik kismu ¢alistiklar1 kurumda herhangi bir
ayrimciliga maruz kalmadigini belirtmektedir. Bu sekilde diistinenlerin orani
yiizde 66 diizeyinde ¢cikmistir. Tiirkiye’de ¢alisma sartlarinin kadinlarla erkekler
acisindan esit hukuksal temellere dayandigini varsaydigimizda kadinlarin biiytik
bir kisminin bu sekilde diistinmesi anlasilir bir durumdur. Ancak arastirmada yer
alan kadinlarin yiizde 33’liikk bir kisminin ayrimciliga maruz kaldiklarini
belirtmeleri 6nemli bir bulgu olarak kaydedilmelidir. Bu, ii¢ kadindan birinin
ayrimcilik yasadigi duygusuna sahip oldugu anlamina gelir ki bu tablo kadinlar
aleyhine ciddiye alinmasi gereken bir tablodur. Ayrimcilik duygusu, kadinlarin
1s yasamindaki doyumunu engelleyebildigi gibi performansina olumsuz yonde
yansiyarak kurumsal basarilarin1 da olumsuz yonde etkiler. Bunun ayn1 zamanda
kadinlarin calistigt kurumlar agisindan da olumsuz bir manzara ortaya
koydugunu unutmamak gerekir.

Tablo 15: Meslek alanimizda kadinlara karsi ayrimcilik/mobing yapildigim diisiiniiyor
musunuz?

Say1 Yiizde
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Evet 676 33,1

Hayir 1.341 65,7
Fikri yok 23 1,1
Toplam 2.040 100

Odak grup calismalarinda yer alan kadin yoneticilerden biri yasadigi bir olaydan
hareketle kadinlarin cinsiyetlerinden dolay1r dislanmaya veya cezalandirilmaya
maruz kaldigim1 anlatmistir. S6z konusu kisi basindan gecen bir olayr su
ifadelerle dile getirmistir:

Bir erkek sefimiz vardi, bayan goriince agzinin suyu akardi. Bir giin bir
olay yasandi. Bir bayan arkadasimiz o seften sikayetci oldu. Bunun
lizerine tek tek cagirip sordular, bu adam bdyle bir sey yapar mi diye.
Herkes bir bahane ile olayr gormezden geldi. Bana soruldugunda, “bana
neden soruyorsunuz bu adamin ne yaptigmmi yediden yetmise herkes
biliyor dedim”. Bunun {izerine kurumda lanetlenmis insan secildim ve
kimse bana selam dahi vermez oldu. Bir miiddet sonra da kurumdan sefi
degil, sorun yasayan kadini gonderdiler.”

Bu olayin cinsel tacizle oldugunu tahmin etmek miimkiindiir. Ancak ilging olan
sey cinsel tacize maruz kalmasina ragmen sorun yasayan tarafin cezalandirilmis
olmasidir. Isyerinde kadmlarin cinsel taciz konusunu dile getirmeyi degisik
nedenlerden dolay1 goze alamadiklart bir gercektir. Arastirma boyunca kadin
yoneticilerle yapilan miilakatlarda veya odak grup c¢alismalarinda bu tiir
sikayetler ortlik ifadelerle dile getirilmistir.

Tablo 16: Meslek alanimizda kadinlara karsi ayrimcilik/mobing yapildigini diisiiniiyor
musunuz?

Okul Hastane Banka Genel

ortalama
Evet 34,9 33,8 28,9 33,1
Hayir 63,7 65,2 70,1 65,7
Fikri yok 15 1,0 1,0 1,1
Toplam 100 100 100 100

Kadinlara kars1 ayrimcilik veya mobing konusunda kurumlar arasinda bir fark
var mudir? Bu soruya Tablo 16’ya yansiyan verilerden ve istatistiksel
analizlerden hareketle cevap aradigimizda, kurumlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farkliligm olmadig1 goriiliir (P=,168). istatistiksel olarak kurumlar
arasinda anlamli bir farklilik olmamakla birlikte Tablo 16’da gorildiigii gibi
kadmlarin ayrimciliga tabi olduklarina dair inancin en yiiksek oldugu kurum

M. 0. U., Izmir, Hastanede Bashekim, odak grup calismasi, 21 Ocak, 2015.
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okuldur. Okullarda c¢alisan kadmlarin yiizde 35’1 kurumlarinda ayrimciliga
maruz kaldiklart diisiincesine sahiptirler. Oysa bu oran bankalarda yilizde 29’da
kalmaktadir. 1ki kurum arasindaki yiizde 6’lik fark istatistiksel olarak anlamli
olmasa bile dikkate deger bir bulgudur. Gerek miilakatlarda, gerekse odak grup
calismalarinda yer alan kadinlar, bankalarda diger kurumlara gore performans
kriterinin daha 6n planda olduguna iligskin diistincelerini dile getirmislerdir.

Tablo 17: Meslek alanimizda kadinlara karsi ayrimeilik yapildigimi diisiiniiyor
musunuz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evet 36,0 33,6 38,4 29,6 24,2 32,6
Hayir 62,8 64,7 60,8 69,3 75,3 66,1
Diger 1,2 1,8 0,8 1,1 0,6 1,3
Toplum 100 100 100 100 100 100

Kadinlara kars1 ayrimciligin yapilip yapilmadigi kanaati konusunda 6zel sektorle
kamu sektorii arasinda bir farkin olup olmadigina bakildiginda, hastanelerde
kamu sektoriinde 6zel sektore gore daha fazla ayrimcilik yasandigia iliskin bir
kanaat soz konusudur. Kamu okullarinda ayrimciliga maruz kaldigini belirten
kadinlarin orani yiizde 36 iken, 6zel okuldaki kadinlarin yiizde 34’ ayrimcilik
yasadigim1 belirtmistir. Yine kamu hastanelerindeki kadinlarin yiizde 38’i
ayrimcilik yasadigimi  belirtirken, bu oran 06zel hastanelerde yiizde 30
diizeyindedir. Bankalarda bunun tersi bir durum goze ¢arpmaktadir. Bankalarda
calisan kadmlarin yiizde 33’0 ayrimcilik yasadigimi belirtirken, kamu
bankalarindaki yiizde 24’liik kesim bu tiir bir muameleye tabi oldugunu dile
getirmigtir. Bu farklilik, bankalardaki performans odakli degerlendirmeden
kaynaklanabilir. Bankalarda performans yalnizca is yerinde sergilenen mesleki
performansla degil, ayn1 zamanda kurum disindaki sosyal paylasimla ve sosyal
baglarla da degerlendirilen bir seydir. Bu konuda erkekler dogal olarak
kadinlarin Online geg¢mekte, dolayisiyla kadinlara gore daha fazla pozitif
muameleye maruz kalmaktadirlar.
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SEKIZINCi BOLUM
TURKIYE’DE CALISMA YASAMI VE KADIN

Bu boliimde kadinlarin Tiirkiye’deki c¢alisma yasamina ve yiikselme siirecine,
arastirmaya katilanlarin goziiyle bakmaya calisacagiz. Tiirkiye’de c¢alisma
sartlar1 kadimnlar icin giderek kolaylasiyor mu, kadinlar c¢alisma sartlar
bakimindan erkeklerle ayni imkan ve firsatlara sahipler mi, ylikselme siirecinde
kadinlarla erkekler arasinda esitlik var m1 gibi sorulara arastirmaya katilan
kadinlarin merceginden bakacagiz. Yonetici pozisyonuna gelen kadinlarin diger
kadinlara gore daha sertlestigine, erkeksi tavirlar sergiledigine iliskin kanaatlerin
ne derece dogru oldugu konusu yine kadinlarin goziinden masaya yatirilacaktir.
Bu boliimde ayni zamanda arastirma katilimcilarinin kadinlar i¢in ongordigi
ideal yagam bi¢ciminin ne oldugu konusu da test edilecektir. Arastirmada yer alan
kadinlar, kadin i¢in en ideal meslek olarak ev kadinlig1 ve anneligi mi 6ngoriiyor
yoksa herhangi bir meslek ve kariyer sahibi olmay1 mi1? Tiim bu sorulara anket
caligmasinin yani sira yoOneticilerle yapilan miilakat ve kadin yoneticilerle
gergeklestirilen odak grup ¢alismalar tizerinden cevap aramaya calisacagiz.

I. Yiikselme Siirecinde Kadin-Erkek Esitligi

Kadinlar ¢alisma yasaminda yonetici konumuna yiikselme konusunda erkeklerle
ayni imkan ve firsatlara sahip midirler? Bu soruya arastirmaya katilan kadinlarin
goziiyle bakildiginda iki tiir goriisle karsilagilmaktadir. Kadinlarin ytizde 51°1
kadinlarin yiikselme siirecinde erkeklerle esit olduklarina inanirken, yiizde 47’si
1se esit olmadiklarimi distinmektedirler. Yiikselme siirecinde erkeklerle esit
olunmadigina iliskin kanaatlerin bu denli yiiksek olmasi, lizerinde durulmasi
gereken bir husustur. Onceki béliimlerde analiz edildigi gibi, yoneticilik
konumunda bulunma noktasinda kadinlarla erkekler arasinda belirgin bir
farklilik bulunmaktadir. Gerek okullarda, gerekse hastane ve bankalarda
kadinlarin aleyhine goriilen belirgin bir cam tavan sendromu s6z konusuydu. Bu
sendromun olugmasinin temelinde, kadinlarin yiikselme siirecinde erkeklerle esit
imkan ve firsatlara sahip olmamasi yer almaktadir.

Tablo 1: Sizce calisan kadinlar islerinde erkeklerle esit derecede yiikseliyorlar mi?

Say1 Yiizde

Evet 1.034 50,7
Hayir 954 46,8
Fikri yok 52 2,5
Toplam 2.040 100
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Kadnlarin erkeklerle esitsizligini olusturan ¢ok sayida neden séz konusudur.
Sosyallesme siirecinden alinan egitime, ¢alisma yasaminda karsilasilan
muameleden sahip olunan imkan ve firsatlara kadar kadinlar bir¢cok alanda
erkeklerle esitlige sahip olamayabiliyorlar. Bu hususa dikkat ¢eken bir kadin
yonetici bu durumu su ifadelerle dile getirmistir:

Turkiye'de iki ii¢ y1l 6ncesine kadar kadinlar kendi aralarinda bile esit
degildi. Sahsen ben o esitsizligi ¢cok siddetli yasamis biri olarak kariyer
ya da bir makamda yiikselmeyi diisinmeden Once ¢ok daha farkli
problemlerle ugrasmak zorunda kaldim. Kendimizi bu yiizden
tamamlamakta sikint1 yasiyoruz. Engeller konuldugu i¢in belli bir yasa
gelindiginde Ozgiiven problemi yasayarak bagskalar1 tarafindan
otekilestirmeniz birgok problem dogurmaktadir. Bu defa herkes esit
oldugunda siz kendinizle miicadele ediyorsunuz.™

Kadmlarin erkeklerle esit sartlarda yilikselme imkanina sahip olup olmadigi
konusunda kurumlar arasinda bir farklilik var midir? Bu soruya varyans analizi
tizerinden bakildiginda ii¢ kurumdaki kadinlarin konuya yaklagimlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklihgin oldugu goriiliir (P=,000). Ilgili tabloya
yansiyan verilere gore kadinlarin ¢alisma yasaminda erkeklerle esit derecede
yiikselme sansina sahip olmadiklarina inananlarin en fazla yogunlastigi kurum
okullardir. Okullarda c¢alisan kadinlarin yiizde 55’1 erkeklerle esit derecede
yiikselme sanslarinin olmadigini diisiinmektedirler. Buna karsin bankalarda bu
oran ylizde 39’a kadar gerilemektedir. Bankalarda calisanlarin yiizde 60’1
erkeklerle yiikselme konusunda ayni sansa sahip oldugunu diisiinmektedir.
Hastanelerde calisanlar i¢inde erkeklerle esit sartlarda yiikseldigine inananlarin
orani inanmayanlardan daha yiiksektir (yiizde 52’ye yiizde 45).

Tablo 2: Sizce calisan kadinlar islerinde erkeklerle esit derecede yiikseliyorlar mi?
(Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Evet 42,6 51,9 59,8
Hayir 54.6 451 39,2
Fikri yok 2,8 3,0 1,0
Toplam 100 100 100

Bankalarda performans odakli yiikselme siireci s6z konusu oldugundan
kadinlarin da erkekler gibi yilikselme imkéanlari bulunmaktadir. Bu durumu
Ankara’dan odak grup calismalarina katilan bir banka yoneticisi su ifadelerle
dile getirmistir: “Bankacilik sektoriinde kadin erkek diye bir sey yoktur. Sadece

1S K T., Ankara, hastanede Baghekim Yardimcisi, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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performans sistemi var. Herkesin yapmak istedigi sey bellidir. Bayan yoneticiler
daha ince ayrintiya girip, erkeklerin gormedigi seyleri goriip daha basarili
olabiliyorlar. Ancak isler ve sorumluluklar aymdir”.”” Onceki béliimlerde
tartisildigr gibi, bankacilik sisteminde performans temel kriter olarak kabul
edilir. Ozellikle 6zel bankalarda bu daha fazla bdyledir. Ne var ki, yine &nceki
bolimlerde tartisildigr gibi bankacilik sisteminde erkekleri kadinlara gore
avantajli kilan bir takim hususlar vardir. Erkeklerin kadinlara gore daha fazla
mobil olabilmesi, miisterileriyle kurum disinda da iliski kurabilmeleri, sosyal
aglara daha fazla girebilmeleri gibi hususlar erkekleri kadinlara gore avantajli
kilan hususlardir. Bu durumu Ankara’dan odak grup calismasina katilan bir
kadin su ifadelerle dile getirmistir:

Sehir dis1 seyahat varsa veya toplantilardan sonra aksam vakti sosyal
aktivite varsa siz ister istemez kadin olarak erken ayriliyorsunuz. Ust
grup baska yerlere gidebiliyor. Is baglantilar1 daha ¢ok o yerlerde
saglaniyor. Yiikselme o grubun i¢inde oluyor. Orta kademeden yliksek
kademeye gegislerde sosyal aglar etkilidir.”®

Katilimcinin bu ifadelerinden de anlasildigi gibi banka gibi kurumlarda iist
diizey yoneticilik pozisyonuna ¢ikislar cogunlukla kurum ve mesai dis1 sosyal
aglar tizerinden gerceklesmektedir. Bu da Tiirkiye’de baskin olan aile baglar1 ve
geleneksel degerlerden dolayr kadinlarin  slirecin disinda  kalmasiyla
sonuclanmasia yol a¢maktadir. Ankara’dan odak grup calismasina katilan
baska bir katilimci bu hususu soyle dile getirmistir: “Bir toplant1 yapiyorsunuz
gece 11’lere kadar siirliyor. Toplant1 sonrast erkekler baska mekanlara gecerek
isin asil konusmalarini o zaman yapiyorlar. Sizin dahil olamayacaginiz

noktalarda bulusup konusuyorlar is kararlarmi”.”

Tablo 3: Sizce calisan kadinlar islerinde erkeklerle esit derecede yiikseliyorlar mi?
(Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evet 41,2 442 48,2 55,2 57,3 61,7
Hayir 55,4 53,7 47,6 429 41,6 37,4
Fikri yok 3,4 2,1 43 1,9 1,1 0,9
Toplum 100 100 100 100 100 100

Burada elde edilen bulgulara gore 0zel sektorde calisan kadunlarm kamu
sektoriinde calisanlara gore daha iyimser oldugu sdylenebilir. U¢ kurumda da

2 B. Y., Ankara, bankada Sube Miidiirti, odak grup c¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
®R.D., Ankara, bankada Sube Miidiir, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
“B.S. T., Ankara, bankada Sef, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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0zel sektorde calisanlar kamuda galisanlara gore kadinlarin erkeklerle esit
olduguna daha fazla oranda inanmaktadirlar. Kamu okullarinda kadinlarin
erkeklerle esit yiikselme sansina sahip olduguna inananlarin orani yiizde 41
iken, 6zel okullarda yiizde 44°tiir. Hastanelerde bu oran ylizde 48’e yiizde 55,
bankalarda ise ylizde 57’ye ylizde 62°dir. Ancak frekans dagilimindaki bu
farkliliga ragmen yukarida ifade edildigi gibi okullarla bankalarda iki sektor
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir.

Bu verileri dikkate alarak bir degerlendirme yaptigimizda o6zel sektorde
performansin  kamu sektoriine gore daha fazla belirleyici oldugunu
sOyleyebiliriz. Kamu sektoriinde degisik yakinliklari igeren patronaj iliskiler
yiikselme stirecinde 6zel sektore gore daha fazla rol oynamaktadir. Bu gergegi
Diyarbakir’da odak grup ¢alismasinda yer alan bir kadin yonetici su ifadelerle
dile getirmistir: “Ozel sektor daha ¢ok yetenek ve basariya bakar. Ozel sektdr
vasifli eleman arayis1 i¢inde. Tacize zemin hazirlayan evrak getir gotiir isleri
burada pek olmaz. Kamuda ise liyakate bakilmiyor. Liyakate bakilmadigi i¢in
erkekler daha ¢ok 6n plana ¢ikiyor.”"

II. Kadinlarin Calisma Yasaminda Yiikselmesini Engelleyen Nedenler

Kadinlarin erkeklerle esit derece yiikselme sansina sahip olmadigini diisiinenlere
ilave bir soru daha sorularak kadinlar1 dezavantajli kilan hususlarin neler oldugu
sorulmustur. Bu soruyla ilgili anket calismasina katilanlarin Oniine bes sik
konmus ve bunlarin her birinin kadinin erkek gibi yilikselememesinde hangi
diizeyde rol oynadigt sorulmustur. Bu siklar sunlardir: Aile sorumlulugu,
toplumun kadina bakisi, kurum yoneticilerinin  kadina bakisi, erkek
meslektaslarin kadina bakisi1 ve kadinin bilgi eksikli/yetersizligi.

Ilgili tabloya yansiyan verilerden anlasildigi kadariyla aile sorumlugunun
kadinlarin yiikselmesinde olumsuz yonde rol oynadigini belirtenlerin oram
yiizde 82 gibi yiiksek diizeydedir. Baska bir deyisle, kadinlarin erkekler gibi
yiikselmesinde olumsuz rol oynayan en Onemli etken kadinlarin aile
sorumlulugu olarak ortaya ¢ikmistir. Aile sorumlulugunu sirasiyla toplumun
kadina bakisi, kurum yoneticilerinin kadina bakisi ve erkek meslektaslarin
kadina bakist takip etmektedir. Kadinlarin bilgi eksikliginden veya
yetersizliginden dolay1 ylikselemedigine inananlarin orami1 dikkate alinmayacak
kadar azdir (yiizde 22).

Tablo 4: Sizce kadinlarin ¢aliyma hayatinda erkekler gibi yiikselememesinde
asagidakiler hangi diizeyde etkilidir? (Hayir diyenler)

®p D. A., Diyarbakir, banka Bolge Miidiirii, odak grup calismasi, 14 Ocak, 2015.

96



%" 8 = é N= ;E %

= f¥ % 5% =z B

s (I &) =
Aile sorumlulugu 73 95 16 27,7 539 100
Toplumun kadina kars1 tutumu 6,4 114 42 33,2 448 100
Kurum yoneticilerinin kadina karsi tutumu 83 104 7 332 411 100
Erkek meslektaslarin kadina karsi tutumu 13,3 145 8,3 30,4 33,5 100
Kadinin bilgi eksikligi ve yetersizligi 575 16,1 4,1 10,2 12,1 100

Arastirmaya odak gruplarda katilan veya miilakat vererek katkida bulunan kadin
yoneticiler, erkeklerle benzer bigimde ylikselme siirecini yagamamalarinin en
onemli nedeni olarak sahip olduklar ¢ifte rolii gostermislerdir. Kadinlarin cifte
rolii kendilerine bir yandan aile sorumlulugunu yiiklerken bir yandan kamusal
alandaki mesleki sorumluluk yiiklemektedir. Bu hususu Ankara’da odak grup
calismalarma katilan bir kadin yonetici su ifadelerle dile getirmistir: “Kadinlara
ve erkeklere yliklenen belli roller var. Ancak kadinlar bu rollerini daha fazla
sahipleniyor. Kadinlar evliyse ve cocuk sahibiyse ancak esinin destegiyle
yukselebiliyor. Ama evde bir ket vurulmussa ben bununla yetinirim,
yiikselemem diyor”.”® Benzer diisiinceleri dile getiren basgka bir katilimei
duruma su ifadelerle dikkat ¢ekmistir: “Bence kadinlar ful time iscidir. Isimizi
iyi yapiyoruz, ¢ocuklarimiz iyi yetissin, evde iyi yemek pissin istiyoruz, temizlik
olsun diyoruz.”"”

Tablo 5: Size gore kadinlarin ¢calisma hayatinda erkekler gibi yiikselememesinde
asagidakiler hangi diizeyde etkilidir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

etkili etkisiz etkili etkisiz etkili etkisiz
Aile sorumlulugu 82,8 15,7 79,2 19 85,6 13,1
Toplumun kadina kars1 77,7 19,9 79 16,2 75,6 18,1
tutumu
Kurum yoneticilerinin 72,6 21,7 76,4 16,9 71,9 175
kadina kars1 tutumu
Erkek meslektaslarin kadina 64,2 28 65,4 271 11,3 29,4
kars1 tutumu
Kadinin bilgi eksikligi ve 17,8 79,8 249 69,9 23,8 71,9
yetersizligi

®G. E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
TF, E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
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Kadinlarin erkekler gibi yilikselme sanst bulamamasi konusunda farkl
kurumlarda calisanlarin diisiinceleri arasinda bir farklilk var mudir? Ilgili
tablodaki verilere bakildiginda her bir yargiyla ilgili farkli bir tablonun ortaya
ciktigr goriiliir. Aile sorumlulugunun kadinlarin yiikselmesini engelleyici
olusuyla ilgili kanaatin en yiiksek oldugu kesimin bankalarda calisanlar oldugu
anlasilmaktadir. Aile sorumlugunu kadmin yiikselmesinde engel olarak
gorenlerin oram1 bankalarda calisanlar arasinda yiizde 86 gibi yiiksek
diizeydedir. Bu oran hastanelerde ylizde 79’a kadar gerilemektedir. Toplumun
kadma bakisiyla kurum yoneticilerinin kadina bakist konusunda ii¢ kurum
arasinda anlamli bir farklilik goze carpmamaktadir.

Ancak erkek meslektaslarin kadma karsi tutumu konusunda bankalarda
calisanlarla okullarda ve hastanelerde ¢alisanlarin tutumu arasinda belirgin bir
farklihk goze carpmaktadir. Okullarda ve hastanelerde c¢alisanlarin yiizde 65
diizeyindeki bir kesimi kadinlarin yiikselememesinden erkek meslektaglarini
sorumlu tutarken bu oran bankalarda yiizde 11 gibi diisik diizeyde
seyretmektedir. Bu durum da bankalarda baskin olan performans endeksli
degerlendirme anlayisindan kaynaklanmaktadir. Hastanede bashekim yardimcisi
olarak calisan bir kadin yonetici erkek meslektaslarinin kendilerine engel
olusturduguna isaret etmek {izere sunlar1 sOylemistir: “Kadinlarin
yiikselememesinin en biiylik nedenlerinden birisi erkekler tarafindan konulan
engellerdir. Ciinkii kadinlara kars1 dnyargilar1 var. Onemli kararlar verilecegi
zaman kadinlar genel olarak erkek meslektaglar1 tarafindan disarida

tutulmaktadirlar”.’®

Tablo 6: Sizce kadinlar i¢in ideal yasam bicimi nedir?

Say1 Yiizde
Iyi bir ev kadin1 ve anne olmak 156 7,6
Iyi bir meslekte maash ¢alismak 213 10,4
Basaril1 bir is kadin1/Girisimci olmak 471 23,1
Ev kadinligiyla ¢aligma yasamini birlikte yiiriitmek 1.160 56,9
Diger 40 2,0
Toplam 2.040 100

Arastirmada konu edilen hususlardan biri de kadinlarin kendileri ig¢in
ongordiikleri ideal yasam bi¢iminin ne oldugu hususu olmustur. Kadinlara
yiiklenen ideal roliin ne oldugu konusu sosyolojik arka plana sahip olup kiiltiirel
kaliplar tarafindan belirlenir. Genel olarak geleneksel degerlerin ve kaliplarin
baskin oldugu toplumlarda kadinlar i¢in ev kadinlig1 ve annelik ideal bir yagsam
bicimi olarak Ongoriiliir. Ancak bizim gibi degisim siirecinden gegen

B H. S. K., Ankara, hastanede Baghekim Yardimecisi, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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toplumlarda bu geleneksel kaliplarin yani sira kadinlarin kamusal alanda
calismasim1 i1deal olarak goéren O6nemli bir kesimin varligi da bir gergektir.
Arastirmaya dahil edilen kadinlarin goziiyle meseleye bakildiginda benzer bir
durumun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Arastirmada yer alan kadinlar i¢inden ancak yiizde 8 gibi diisiik sayilir orandaki
bir kesim ev kadinligini ve annelikle sinirli bir yasim bi¢imini ideal yasam
bicimi olarak kabul etmektedir. Ilgili tabloya yansiyan verilerde goriildiigii gibi
kadinlarin biiyiik bir kismu (ylizde 57) ideal yasam bi¢imi olarak ev kadinligiyla
calisma yasamini birlikte gotiirmeyi ongormektedir. Bu da Tiirk toplumunun
geleneksel degerlerle modern degerleri birlikte gotiirmekte olusunun bir resmini
ortaya koymaktadir. Kadimlar geleneksel rollerinin bir geregi olarak ev
kadinligini tercih ederken, modern rollerinin bir geregi olarak da kamusal alanda
yer alarak bir meslek ve kariyer sahibi olmay1 kabul etmektedirler.

Tablo 7: Sizce kadinlar i¢in ideal yasam bicimi nedir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Iyi bir ev kadin1 ve anne olmak 7,1 9,0 51
Iyi bir meslekte maash ¢alismak 9,9 11,2 9,3
Basarili bir iskadini/girisimci olmak 19,6 24,0 26,0
Ev kadinligiyla ¢aligma yasamini birlikte ytiriitmek 61,2 94,1 57,4
Diger 2,3 1,7 2,2
Toplam 100 100 100

Ideal yasam biciminin ne olduguyla ilgili olarak ii¢ kurumda calisan kadinlarin
tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik var midir? Istatistiksel
testler lizerinden bu konuya bakildiginda lic kurumda calisan kadinlarin
tutumlar1 arasinda anlamli bir farkliligin bulundugu anlasiir (P=,006). Uc
kurumda c¢alisan kadinlarin bu konudaki tutumlar1 arasinda istatistiksel
farkliligin yam1 sira frekans dagilimi bakimindan da farkliliklar goze
carpmaktadir.

I11. Kadin Yéneticiye iliskin Tutum ve Kanaatler

Arastirmaya katilanlara kadin ve erkek yoneticiyi karsilastiran ¢ok sayida ifade
sunularak bunlara hangi olciide katildiklari sorgulanmustir. Ilgili tablodaki
ifadelere gelen cevaplar yukarida gecen analizleri dogrulayici niteliktedir.
Tabloda sunulan, “erkekler yoneticilik konusunda kadinlardan daha
basarilidirlar” ifadesine kadmlarm c¢ogunlugu katilmamaktadir. Ilgili tabloya
yansiyan verilere gore kadimlarin yiizde 37’si bu ifadeyi dogru bulurken yiizde
57’si ifadeye katilmadigini belirtmistir. Esit firsat verilmesi durumunda
kadmlarin da erkekler gibi basarili olacagina inanan katilimcilarin orani yiizde
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85 gibi yiiksek diizeydedir. Yine “kadin yoneticiler genel olarak erkekler kadar
bagarili degildirler” ifadesini kadinlarin yiizde 70’1 yanlis bulmaktadir. Bu
ifadeye, arastirmaya katilanlarin sadece yiizde 22’°si katildigini belirtmistir. Bu
verileri esas aldigimizda arastirmaya katilan kadinlarin, esit imkan ve firsatlara
sahip olmalar1 durumunda kadinlarin erkek yoneticiler kadar basarili olabilecegi

sonucunu c¢ikarabiliriz.

Tablo 8: Asagidaki ifadelere hangi dl¢iide katiliyorsunuz?
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Erkekler yoneticilik konusunda kadinlardan daha 34 234 6 229 13,7 100
basarilidir
Esit firsat verilirse kadin da erkek gibi yoneticilikte 29 7 52 274 575 100
basarili olabilir
Aile yasamu1 bir kadinin iste basarili olmasi i¢in engel 13,2 218 59 31,7 27,5 100
degildir
Tiirkiye’de ¢alisma kosullar1 kadinlar i¢in giderek 12 174 8,6 33,5 28,6 100
zorlastyor
Ust diizey kadin yoneticiler kadin olma 6zelliklerini 28,3 175 15,7 254 13 100
yitiriyorlar
Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara 365 236 95 232 7,2 100
gelme konusunda isteksizdirler
Ust diizey yoneticilik i¢in erkeklere kadinlardan daha 10,2 11,9 9,2 31,8 37 100
cok firsat veriliyor
Kadinlar yiikselme konusunda erkeklere gére daha 145 171 9 324 27 100
¢ok calismak zorundadirlar
Kadin yoneticiler genel olarak erkekler kadar basarih 48,6 20,9 88 16,5 5,2 100
degildirler
Kadinlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar 316 206 9,2 292 95 100
Direng gosteremiyorlar
Kadinlar uzun mesailere ya da sehir dis1 seyahatlere 16,1 16,6 13,2 39,7 14,4 100
katilamadiklar1 i¢in islerinde yiikselemiyorlar
Kadin yonetici ¢aliganlara karsi daha hosgorili ve 148 18,8 125 32,3 21,6 100
dostca davranir
Erkekler terfi konusunda kadinlara gére daha ¢ok 99 10,9 115 33,3 345 100
tercih ediliyor
Kadinlar yonetici olsa dahi kararlar erkekler 32,3 198 154 21,1 115 100
tarafindan alinmaktadir
Kadinlar erkekler kadar kurum dis1 iligki 32,7 188 151 23,3 10 100

gelistiremedigi icin yiikselemiyor
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Kadmnlarin biiyiik bir kismi (ylizde 69) iist diizey yoneticilik konusunda
erkeklere kadinlardan daha fazla firsat verildigine inanmaktadir. Erkeklerin
yiikselmeleri tiimiiyle onlarin performansina ve basarisina bagli olmayip bazi
durumlarda erkek oluslariyla baglantihidir. Yukarida ifade edildigi gibi
erkeklerin sosyal aglara girmeleri, kadinlara gore daha mobil olmalari, aile
sorumluluguna sahip olmamalari, mesai saatleriyle sinirli kalmamalar1 gibi
imkanlara sahip olmalar1 onlar igin yiikselmede Onemli bir avantaj
saglamaktadir. Katilimcilarin yilizde 68’1 erkeklerin terfi konusunda kadinlara
gore daha ¢ok tercih edildigine inanmaktadir. Bu da yukarida ifade edildigi gibi
erkeklerin kadinlara gére daha basarili olusuyla degil, onlarin kadinlara gore
daha fazla sahip olduklar1 imkan ve firsatlarla baglantilidir.

Arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi (yiizde 52) kadinlarin erkekler kadar
kurum dis1 iligki gelistiremedigi i¢in yiikselemedigine inanmaktadir. Benzer
bigimde katilimcilarin yilizde 54’1 kadinlarin uzun mesailere ya da sehir disi
seyahatlere katilamadiklar1 ig¢in islerinde yiikselemedigine inanmaktadir.
Kadinlarin yiikselme konusunda erkeklere gore daha fazla calismak ve kendisini
ispat etmek zorunda olduguna iliskin katilimcilarda baskin bir kanaat vardir.
Nitekim “kadinlar yiikselme konusunda erkeklere gore daha ¢ok calismak
zorundadirlar” diye diislinenlerin oram1 ylizde 59 diizeyindedir. Katilimcilar,
kadin yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 daha hosgoriilii ve dostca davrandiklarina
inanmaktadirlar. Arastirma bulgularina gore bu diisiincede olanlarin orani yiizde
54 diizeyindedir. Ust diizey yonetici kadmnlarin “kadin” olma o&zelliklerini
yitirdiklerine iliskin genel bir kan1 bulunmaktadir. Ancak arastirmaya katilan
kadinlarin ylizde 46°s1 bu yargiya katilmazken, yiizde 38’1 katilmaktadir.

Yukarida ifade edildigi gibi yonetici kadinlarin genel olarak erkeklestigine veya
erkek gibi davrandigina iligkin toplumda yaygin bir kanaat bulunmaktadir.
Ankara’dan odak grup caligmasina katilan bir banka yoneticisi, “ben yillarca
sanayi bolgesinde calistim. Bankaya gelen miisteri bana ¢ogu zaman miidiir bey
diye hitap eder. Ciinkii o makamda ancak bir erkek olabilir diye
diisinmektedir”.” Bu kanaatin bir karsiligmm oldugu arastirmaya katilanlarin
beyanatlarindan anlasilmaktadir. Yine Ankara’dan arastirmaya katilan kadin
yoneticilerden birisi bu gercege isaret etmek iizere su ifadeleri dile getirmistir:
“Biz zamanla erkekleri egitmek yerine erkeklesen kadin grubu oluyoruz. Daha
kiifiirlii konusuyor ve dikte etmeye ¢alisiyoruz. Kadinsi1 6zelliklerimizi birakip

katilagtyoruz. Kétii bir erkek taklidi oluyoruz”.®

Kadinlarin erkeklestigine iligkin kanaat sadece belli mesleklerle veya bolgelerle
smirl olmayip farkli bolgelerde ve sehirlerde benzer sekilde goriilmektedir.
Diyarbakir’dan odak grup ¢alismalarina katilan bir yonetici kadin bu gergege su
ifadelerle isaret etmistir: “Biz erkek kimligine giriyoruz. Boyle yaparak

P B. Y., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
8 E. D. A., Ankara, bankada Sube Miidiirti, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
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toplumda bir yere geliyoruz. Size bayan goziiyle bakmuyorlar”.®" izmir’den

aragtirmaya katilan bir kadin yoneticinin tespitleri de bundan farkli degildir:
“Izmir’de kadin yOnetici alisagelmis bir sey. Ben zorlukla karsilasmadim. Ama
bazen de miidiir bey dedikleri oluyor bana. Miidiir illa erkek olacakmis gibi bir

82
alg1 var”.

Tablo 9: Asagidakilere katilhyor musunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane  Banka

1 2 1 2 1 2
Erkekler yoneticilik konusunda kadinlardan daha 8 519 373 558 328 608
basarilidir
Esit firsat verilirse kadin da erkek gibi yoneticilikte 87 92 826 109 85 83

basaril1 olabilir

Aile yasami bir kadinin iste basarili olmasi i¢in engel ~ 599 359 605 322 544 407
degildir

Tiirkiye’de ¢alisma kosullar1 kadinlar igin giderek 648 275 61,7 289 588 331
zorlagiyor

Ust diizey kadin yéneticiler kadin olma 6zelliklerini 401 457 381 44 37 505
yitiriyorlar

Kadinlar terfi etme ve daha yliksek pozisyonlara 383 521 297 602 203 721
gelme konusunda isteksizdirler

Ust diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan daha 748 191 683 209 608 297
cok firsat veriliyor

Kadinlar yiikselme konusunda erkeklere gore daha gok 623 304 585 304 574 363
calismak zorundadirlar

Kadin yoneticiler genel olarak erkekler kadar bagarili 206 702 21,7 68 233 123
degildirler

Kadinlar is diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar 395 512 389 5l 37 56,6
Direng gosteremiyorlar

Kadinlar uzun mesailere yada sehir dis1 seyahatlere 558 327 544 309 81 373
katilamadiklar1 i¢in islerinde yiikselemiyorlar

Kadin yonetici ¢aligsanlara kargi daha hosgoriilii ve 536 342 552 321 51 365
dostca davranir

Erkekler terfi konusunda kadinlara gore daha gok 719 118 66 206 662 255

tercih ediliyor

Kadinlar yonetici olsa dahi kararlar erkekler tarafindan 37 465 343 505 216 6472
alinmaktadir

Kadinlar erkekler kadar kurum dis1 iliski 33 503 323 502 311 569
gelistiremedigi i¢in yiikselemiyor

1. Katiliyor; 2. Katilmiyor

LA, S., Diyarbakir, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 14 Ocak, 2015.
82 A, P., Izmir, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.
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Kadin yonetici ile erkek yoneticiye bakis konusunda okul, hastane ve bankalarda
calisanlar arasinda anlamli bir farklililk var mudir? Arastirmaya katilanlara
sunulan ifadelere gelen cevaplar {izerinden bakildiginda {i¢ kurum arasinda iki
yargimmin disinda anlamli bir farklililk bulunmaktadir. Bu yargilardan biri,
“kadinlar terfi etme ve daha yilksek pozisyonlara gelme konusunda
isteksizdirler” seklindeki yargidir. Bu yargiya okullarda calisanlarin yiizde 38’1
katilirken, hastanelerde ¢alisanlarin yiizde 30’u, banklarda c¢alisanlarinsa yiizde
20’s1 katildigimi belirtmistir. Burada o6zellikle okulda calisanlarla bankada
calisanlar arasinda dikkate deger bir farklilik bulunmaktadir. Arastirmaya
katilan yoneticilerle yapilan miilakatlara gore kadinlar okullarda yonetici olma
konusunda fazla istekli davranmamaktadirlar. Cilinkii annelik ve ev kadmlig
rollerini de meslekleriyle birlikte yiiriittiikleri i¢cin bir an once derslerini bitirip
eve gitme egilimindedirler. Oysa bankalarda durum bdyle degildir. Zira yonetici
de ortalama c¢alisan da benzer mesai sartlarinda calistig1 icin burada ylikselme
konusunda kadmlarm okullara gore daha istekli oldugu soylenebilir. Ug kurum
arasinda farkliligin oldugu diger bir yargi da “kadinlar yonetici olsa dahi
kararlar erkekler tarafindan alinmaktadir” ifadesidir. Bu ifadeye katilanlarin
oran1 okullarda yiizde 37 iken hastanelerde yiizde 34, bankalarda ise yiizde 22
diizeyindedir. Bu verileri esas alirsak bankalarda calisan kadinlarin digerlerine
gore daha fazla kendi baslarina hareket edip karar aldiklar1 sonucuna varabiliriz.

V. Tiirkiye’de Calisma Sartlari ve Sendikacilik

Tirkiye’de calisma sartlar1 kadinlarin lehine mi yoksa aleyhine mi gelisiyor?
Odak grup caligmasina katilan kadin yoneticilere yoneltilen sorulardan birisi bu
olmustur. Kadin yoneticiler genel olarak c¢alisma sartlarinin  Tiirkiye’de
kadinlarin lehine iyilestigi konusunda ortak diisiinceye sahiptirler. Bir yandan
kadinlarin ¢aligsma sartlariyla ilgili hazirlanan yasal degisiklikler, bir yandan da
toplumsal degisime paralel olarak ¢alisan ve yoneten kadina iligkin normlardaki
degisim kadinin yiikselmesinin Onilinii 6nceki donemlere gore daha fazla
acmaktadir. Bu durumun o6zellikle bankacilik sektoriinde gegerli oldugu
sOylenebilir. Diyarbakir’dan odak grup ¢alismasina katilan bir yonetici kadin bu
degisimi su ifadelerle dile getirmistir:

Calisan kadinlar i¢in yiikselme kolaylasti. Yoneticilik eskiye gore daha
objektif degerlere dayali olmaktadir. Biz bir zamanlar H. hanimla
yiikselme sinavlarina girecekken engellendik. Hakkimiz olmasina
ragmen bayan olmamiz bir engeldi. Ancak yiikselmede kolaylagsma
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olurken su anda nitelikli insan sayisi arttiindan segilme islemi
zorlasmaktadir. Ozel sektorde boyledir, ancak kamuda boyle degildir.®

Ozellikle calisma saatleri ve dogum izinleriyle ilgili yapilan diizenlemeler
calisan kadinlar acisindan onemli bir rahatlama saglamistir. Ne var ki bu
rahatlama igveren agisindan bir maliyet getirdigi i¢in pratikte kadinlarin ¢alisma
alanii daraltmayla sonuglanabilmektedir. Bu durumu bankada yoneticilik yapan
bir kadin su ifadelerle dile getirmistir:

“Calisma sartlar1 kadinlar i¢in kolaylasti. Eskiden saat on bir on ikilere
kadar ¢alisirdik. Ancak simdi saat altida isler bitmek zorunda, yedide de
cikmak zorundayiz. Bu bizim i¢in art1 avantaj oldu. Annelerin haklar
daha genis ve daha esnektir. Ama isveren agisindan zorlasti. Ben 0zel
sektorde isveren olsam bayan almam. Biitiin haklar verildi. Alti ay
dogum izni, siit izni, iki yil {icretsiz izin gibi diizenlemeler bayanlarin
isten uzaklasmasmma neden olmaktadir. Bunlar c¢alisan kadinlar igin
avantaj oldugu kadar dezavantaj da iceriyor.®*

Kadnlarin c¢aligma sartlariyla ilgili yapilan diizenlemelerin maliyeti igverene
yiiklendiginde isveren bu maliyetten kaginmak i¢in dogal olarak istihdam
konusunda tercihini erkek calisandan yana kullanabilmektedir. Bu da kadin
istthdamiyla ilgili olumsuz bir tabloya yol agmaktadir. Bu bakimdan kadinlarin
lehine yapilan diizenlemelerin maliyetini devletin {istlenmesi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Ortaya ¢ikan maliyeti devletin listlenmesi durumunda kadinlarin
calisma sartlarinin iyilestirilmesi siireklilik kazanip stirdiiriilebilir hale gelir. Bu
durumun kamu sektorii icin gegerli olmadigini belirtmekte yarar vardir.
Ozellikle kamu okullarinda ve hastanelerinde kadmlarm Ilehine yapilan
diizenlemeler pratikte karsiligimi bulabiliyor. Izmir’de bir devlet okulunda
yoneticilik yapan bir kadin bu durumu su ifadelerle dile getirmistir: “Ben yirmi
iki yildir bu sektordeyim. Calisma sartlarinin kadinlar lehine her gecen giin

kolaylastigini gérityorum”. *

“Arastirmada ele alinan konulardan biri de calisan kadinlarin sendika iiyeligi ve
sendikal yasama bakisiyla ilgili olmustur. Odak grup calismasinda yer alan
kadmlar i¢inde sendikaya iiye olanlar olmakla birlikte kadinlarin ¢ogunun
herhangi bir sendikaya iiye olmadiklari anlasilmaktadir. 6356 Sayili Sendika
Kanunu’na gore “sendikaya iiye olmak serbesttir. Hi¢ kimse sendikaya iiye
olmaya veya olmamaya zorlanamaz.”® Ancak s6z konusu yasanm 62/1
maddesinde bankalar, grev ve lokavtin yasaklandigi kurumlar arasina alinmistir.
Lokavt ve grevin bankalarda yasaklanmasi buraya yonelik ¢alisan sendikalarin

8p . A., Diyarbakir, banka Bolge Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 14 Ocak, 2015.
#R.K., Diyarbakir, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 14 Ocak, 2015.
®p. A T., Izmir, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.

8 6356 Sayili1 Sendika Kanununun 17/3 Maddesi.
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elini zayiflattig1 gibi isverenin, ¢alisanlarin sendikalagsmasina izin vermemesine
bir gerek¢e de olusturmaktadir. Dort ilde yaptigimiz odak grup g¢alismasina
katilan kadinlar i¢cinden sadece birka¢ kadin yonetici Finans Sendikasi’na liye
oldugunu belirtmistir.”

Kadinlar arasinda sendika {yeligi daha ¢ok egitim kurumlarinda
yogunlasmaktadir. Ancak odak grup tartismalarinda ortaya ¢ikan tabloya gore
kadin yoneticiler sendika tiyeligine iki noktadan dolay1 sicak bakmamaktadirlar.
Bunlardan biri sendikalarin okullarda gruplasmaya yol actigt yolundaki
diisiincedir. Bu durumu dile getiren bir yonetici kadin sunlar1 sdylemistir:

Sendikaciligin en yogun yasandigi sektorlerden birisi bizim egitim
sektoriidiir. Sendikalarin siyasal olarak isledigini distinmekteyim.
Simdiye kadar higbir sendikaya iiye olmadim, bir sendikaya veya
birileriyle bir yerlere gelmek istemiyorum. Ben sendikalarin bir sey
yapmadigina inantyorum. Ayrica sendikalarda erkek agirlikli bir durum
s0z konusudur. Liiks otellerde su toplanti yapildi bu toplant1 yapiliyor
ancak egitim adina herhangi bir olumlu c¢alisma yapildigini
diisiinmiiyorum. Sendikalarin bir araya gelip de 6gretmenlerin yarari i¢in
bir sey yaptiklarini gormedim. Sendikalar yiiziinden okullarda
gruplasmalar olmaktadir. Bu gruplasmalarda oOgretmenler odasinda
degisik obekler olusmakta tartismalar ¢ikabilmekte, okullarin iklimleri
bozulmaktadir.”’

Kadin yoneticilerin sendikalara kars1 mesafeli durusuna yol acan hususlardan
biri de sendika yonetimindeki erkek agirligindan yana olan sikayettir.
Diyarbakir’dan odak grup ¢alismasinda yer alan bir hastane yoneticisi sendikaya
iye oldugunu ancak sendikalarda kadinlarin yonetime gelmesinin c¢ok zor
oldugunu su ifadelerle dile getirmistir:

Kendim sendikaliyim, ancak sendikalar iktidarin aynasi olmus kurumlar
gibidirler. Sizin konusamayacaginiz yerde konusan bir birlik olmasi
gerekirken artik sendikacilik bu sekilde yiirimemektedir. Sendikada
kadinlarin bulunmasit ve yonetici pozisyonuna gelmesi ¢ok zordur.
Cinkii bir sendikaya girdiginizde oranin kahvehaneye benzedigini,
ortamin uygun olmadigimi sdyleyebiliriz. Islerden kagalim, isleri
birakalim gibi bir zihniyet var. Orada hizmet {iretilmesi gerekirken
hizmetler birakilmaktadir. Amacina uygun kuruluslar degildir, ¢ok nadir
gereken ¢alismay1 yapmaktadirlar.®

Sendika yonetiminde ¢ogunlukla erkeklerin yer aldigina iligkin sikayetler odak
grup calismasinda yer alan bagka kadinlar tarafindan da dile getirilmistir. Egitim
kurumunda gorevli bir yonetici kadin “kadinlar okul temsilcisi olarak bulunuyor,

8G. E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015.
88 C. C., Diyarbakir, hastanede Sef, odak grup ¢alismasi, 14 Ocak, 2015.
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ancak yonetimde yer alamiyorlar” ifadesiyle diisiincelerini dile getirmistir.*
Ayni1 yonetici, “sendikalarda zaten tulum adam c¢ikar, su kadar yonetici suraya,
su kadar yonetici suraya diye bir liste olmaktadir. i¢lerinden simdiye kadar
bayan gormedim” diyerek sendikalarin blyiik Olgiide erkeklerin egemenligi
altinda olduguna vurgu yapmustir.”

Kisaca, arastirmada yer alan kadin yoneticiler i¢inden sendikalarda iiye veya
temsilci olanlar bulunmasma ragmen sendikalarin kadinlarin lehine etkin
bicimde ¢alismadigina iligkin baskin bir kanaat s6z konusudur. Kadin yoneticiler
bu nedenle sendikalara kars1 olumsuz bir tutuma sahiptirler.

8G. E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢aligmasi, 31 Ocak, 2015.
% Ayni kisi.
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DOKUZUNCU BOLUM
CALISAN KADINLARDA ANNELLIK VE COCUK BAKIMI

Bu béliimde ¢alisan annelerin durumunu masaya yatiracagiz. Calisan kadinlarin
icinde anne olanlar ¢cocuklarinin bakimini nasil yapiyorlar, ¢cocuklarina aileden
bakan biri var mi, dogum Oncesi ve sonrast yasal izinlerini kullanabiliyorlar mu,
isveren kadinlarin c¢ocuk dogurmasina nasil yaklasmaktadir gibi sorunlarin
cevaplarint arastirmaya katilan kadinlarin goziinden bulmaya calisacagiz. Son
zamanlarda dogum izni ve ¢ocuk bakimiyla ilgili ¢alisan kadinlarin lehine bir
takim diizenlemeler yapildi. Belli sayidaki c¢ocuklar icin devlet tesvikinin
verilmesi, dogum Oncesi ve sonrasi izinlerin arttirilmasi, calisan kadinlarin
cocuklarin1 emzirme hakki gibi bir takim diizenlemeler bu baglamda 6nemli.
Ancak bunlarin pratikte ne kadar hayata gecebildigi tartisma konusudur. Gerek
kamu, gerekse 6zel sektorde ¢alisan kadinlarin bu haklarini kullanabilmeleri i¢in
belli bir alt yapinin bulunmasi gerekir. S6z gelimi calisan annenin giin iginde
cocugunu emzirebilmesi i¢in kres, bakim evi, yakin mekan ve tagima alt yapisi
gibi imkanlarin bulunmas1 gerekir.

I. Cahsan Kadinlarin Medeni Durumu

Calisan kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasini tespit etmek i¢in kendilerine 6ncelikle
evli olup olmadiklar sorusu yoneltilmistir. Ilgili tabloya yansiyan verilerden
anlasildigi gibi arastirmada yer alan kadinlarin biiytik bir kisminin (ylizde 73) su
ya da bu bicimde evlilikle ilgili bir deneyimi olmustur. Arastirmada yer alan
kadinlarin sadece yiizde 26’s1 bekar olup digerleri halen evli veya yasaminin bir
asamasinda evlilik deneyimi yasamistir. Halen evli olanlarin oranmi yiizde 66
diizeyinde iken katilimcilarin ylizde 7°si ya esini kaybetmis veya degisik
nedenlerden dolay1 esinden ayr1 yasiyor.

Tablo 1: Medeni durumunuz nedir?

Say1 Yiizde

Bekar 533 26,1
Evli 1.354 66,4
Esi 6lmiis 31 1,5
Esinden bosanmisg 104 51
Esinden ayr yastyor 7 0,3
Diger 11 0,5
Toplam 2.040 100
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Medeni durum konusunda okul, hastane ve bankalarda calisanlarin oram
arasinda anlamli bir farklilik var midir? Bu soruya bir yandan istatistiksel testler,
bir yandan da frekans dagilimi iizerinden cevap arayabiliriz. Ilgili tabloya
yanstyan frekans dagilimi iizerinden konuya bakinca ii¢ kurum arasinda dikkate
deger oranlarda farkliligin oldugu goriiliir. Bekar kadinlarin en fazla
yogunlastign kurumun bankalar oldugu anlasilmaktadir. Ote yandan evli
kadinlarin en fazla yogunlastigi kurum ise okuldur. Bankalarda ¢alisan
kadinlarin yiizde 36’s1 bekar iken bu oran okullarda g¢alisanlarda ylizde 21°e
kadar diisiik diizeyde seyretmektedir.

Bu durum iki hususla aciklanabilir: Birincisi bankalarda c¢alisan kadinlarin
okuldakilere gore geng yasta olmalari; ikincisi ise bankadaki ¢aligma sartlarinin
okula gore kadinlarin aile yasantisi acgisindan daha zor olmasi. Gerek yapilan
miilakatlarda, gerekse odak grup calismalarinda elde edilen bilgilere gore
bankadaki calisma sartlar1 okullara gore daha agirdir. Okullarda calisan kadin
ogretmenler derslerini tamamladiktan sonra evlerine gidebilmektedirler. Bu da
en gec saat 17°de olmaktadir. Oysa bankada ¢alisan kadinlar daha fazla mesai
yapmak mecburiyetindedirler. Medeni durum bakimindan {i¢ kurum arasindaki
varyans analizine bakildiginda kurumlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu anlasilmaktadir (P=,002).

Tablo 2: Medeni durumunuz nedir? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Bekar 21,1 25,4 35,5
Evli 71,4 66,7 58,1
Esi 6lmiis 1,5 1,8 1,0
Esinden bosanmis 51 5,2 49
Esinden ayr1 yastyor 0,5 0,4

Diger 0,5 0,6 0,5
Toplam 100 100 100

Calisan kadinlarin medeni durumu sektdre gore degisiklik gosteriyor mu? ilgili
tabloya bakildiginda ii¢ kurumda da ozel sektorle kamu sektorii arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig1 anlasilmaktadir (Okul:
P=,285; Hastane: P=,510; Banka: P=,838)). U¢ kurumda da evli kadinlar daha
cok kamu sektoriinde yogunlagsmaktadir. Devlet okullarinda bekar kadinlarin
oran1 Ozel okullarda ¢alisan bekar kadinlarin oranindan yaklasik ylizde 5
oraninda daha diisiiktiir. Bu da kamu okullarinda evli kadinlarin oraninin 6zel
okullara gore daha fazla oldugu anlamina gelir. Benzer bir durumu hastanelerde
de gormekteyiz. Ozel hastanelerde calisip bekar olan kadinlarin oram kamu
hastanelerinde calisip bekar olan kadinlarin oranindan yilizde 8 diizeyinde daha
fazladir. Ancak yukarida ifade edildigi gibi bu farklilik {i¢ kurumda da
istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturmamaktadir.
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Iki sektor arasindaki makasimn en diisiik oldugu kurum bankalardir. Bankalarda
kamu sektoriindeki bekar kadinlarla 6zel sektordeki kadinlarin orani arasinda
yiizde 2 gibi diisiik bir fark bulunmaktadir. Bu da yukarida ifade edildigi gibi
bekar kadinlarin diger kurumlardan daha ¢ok bankalarda yogunlasmasindan
kaynaklanmaktadir. Zira 6zel bankalarda kadinlar isttihdam edilirken evli ve
cocuklu olup olmadigina bakilmaktadir. Bu durumu odak grup ¢alismalarinda
yer alan bir kadin yonetici su ifadelerle dile getirmistir: “Kadin g¢alisanlara is
basvurusunda ilk 6nce evli misin, evli degilse diisiindiigiin biri var mi; evli ve
cocuksuzsa ne kadar zaman igerisinde ¢ocuk diisliniiyorsun diye soruluyor”.91
Baska bir yonetici kadin da “ise ilk bagladigimda bana evli misin, ¢ocuk
yapmay1 diistiniiyor musun sorusu soruldu” demistir.”® Dolayisiyla bekar
kadinlarin daha ¢ok bankalarda yogunlasmasi bu hususa baglanabilir.

Tablo 3: Medeni durumunuz nedir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Bekar 18,8 23,7 21,0 29,4 34,3 36,5
Evli 76,0 66,1 73,9 60,1 59,6 57,0
Esi 6lmiis 0,6 2,5 1,0 2,4 11 0,9
Esinden bosanmis 4.6 5,7 3,7 6,6 45 5,2
Esinden ayr yasiyor 1,1 0,4 0,4 0,6 0,4
Diger 1,1 1,1
Toplam 100 100 100 100 100 100

Onceki béliimlerde ifade edildigi gibi 6zel sektdr calistirdidi personelden
maksimum diizeyde verim elde etmeye caligmaktadir. Kadinlar, hamilelik
siireci, dogun Oncesi ve sonrast izinler gibi nedenlerden dolayr bu konuda
erkeklere gore dezavantajli konumda bulunmaktadirlar. Kadinlarim bu
dezavantajinin 6zel sektore yiiklenmesi durumunda bu siire¢ kadinlarin aleyhine
sonucglanan bir tablo ortaya koymaktadir. Bagka bir deyisle, kadinlar bu
durumdan dolayr magduriyet yasamaktadirlar. Gerek yapilan miilakatlarda,
gerekse odak grup caligmalarinda 6zel sektorde isveren kadmlarin evli ve
cocuklu olusuna ¢ok da sicak yaklagmamaktadir.

II. Calisan Kadinlarin Cocuk Sahipligi

Evli kadinlar ¢alisma yasaminda dezavantajli duruma getiren hususlarin baginda
cocuk dogurmasi, dolayisiyla anne olmasi gelmektedir. Cocuk, kadin1 hem
psikolojik acidan hem de zaman bakimdan mesgul eder. Bu da kadinlarin

p p. A., Diyarbakir, banka Bolge Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 14 Ocak, 2015.
2R, C., Izmir, banka Bélge Miidiirii, odak grup calismasi, 21 Ocak, 2015
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caligma yagamina ve yiikselme siirecine olumsuz olarak yansir. Arastirmada yer
alan bir kadin yonetici, “cocuklar kiigiikken pek bir yere gitmedim; yurtdisi
gezilerine ¢ocuklarim liseye gecince basladim,” diyerek ¢ocuklarin bir kadinin
calismasin1 nasil etkiledigini Vurgulam1§t1r.93 Bu durumdan dolay1 ¢ocuk
dogurduktan sonra isini birakan kadinlarin oldugu bilinmektedir.

Cocuk dogurmak kadinlarin istihdam siirecinde de olumsuz rol oynamaktadir.
Bir ¢ok kurum c¢ocuk doguracagi i¢in bir kadimi ise almakta tereddiit
gecirmektedir. Kadin yoneticilerden biri ise alim siirecinde kadinlari ikinci
planda tercih ettigini su ifadelerle dile getirmistir:

Ben birimime bir eleman isterken baskanima kadin eleman istemiyorum
diyorum. Bu bir ironi aslinda. Genellikle kadin elemanin ¢ok mazereti
oluyor. Cocugu i¢in izin aliyor, baska nedenleri oluyor. Aslinda yonetici
olarak kurumda empati kurmamiz gerekiyor ama maalesef bir kurum
islettiginizde islerin bu sekilde yliriimedigini agik¢a goriiyorsunuz.
Cocuk dogduktan sonra kadin adaptasyon sorunu yasayabiliyor.”

Ilgili tabloya yansiyan verilere gore evli kadinlarin biiyiik bir kisminin bir veya
daha fazla cocugu bulunmaktadir. Cocugu olan kadinlarin toplamdaki oram
yiizde 59 diizeyindedir. Buna karsin ¢ocugu olmayanlarin orani yiizde 41
kadardir. Burada dikkat edilmesi gereken husus degerlendirmenin arastirmada
yer alan bekar veya evlenmis tim kadinlar {izerinden yapilmis olmasidir.
Dolayisiyla ¢cocugu olmayan 844 kadindan 533’iiniin (yiizde 63) bekar oldugunu
hatirlamakta yarar vardir.

Tablo 4: Cocugunu var m1? Varsa ka¢ ¢cocugunuz var?

Say1 Yiizde

1 cocuk 566 27,7
2 cocuk 516 25,3
3 ¢ocuk 100 49
4 cocuk 13 0,6
5 ¢ocuk 1 0,0
Cocugu yok 844 41,4
Toplam 2040 100

Cocugu olan kadinlarin ¢cocuk sayisina bakildiginda biiyiik bir kisminin bir veya
iki tane c¢ocugu bulundugu anlasilmaktadir. Bu da ¢ocugu olan 1196 kadin
lizerinden yiizde 91 gibi yiiksek bir orana denk gelmektedir. Ikiden fazla ¢ocugu
olan kadinlarin orani dikkate alinmayacak kadar diisiik diizeydedir (ylizde 5,5).
Genel olarak kadinlarin calismasiyla fazla sayida ¢ocuga sahip olma egilimi

BE, E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismast, 31 Ocak, 2015.
% R. C., izmir, banka Bolge Midiirii, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.
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arasinda negatif bir iligskinin oldugu bilinmektedir. Kadinlarin ¢aligmasina bagh
olarak ¢ocuk yapma egilimleri diismektedir. Ozellikle yonetici pozisyonundaki
kadinlarin ¢ocuk yapma egilimi belirgin bicimde diismektedir. Zira ¢ocuk,
kadinlarin yiikselme siirecinde ciddi bir engel olarak beliriyor. Bu durumu odak
grup calismasinda yer alan kadin yoneticilerden biri su ifadelerle dile getirmistir:
“Tek ¢ocuk bilingli bir tercihtir. Ciinkii yoneticilikte sik seyahat ¢ocuga ilgiyi
alakay1 azaltmaktadir. Hamilelikten iki ay onceden performans diisiiyor.
Doktora gidip gelmeler cogaliyor. Ikinci ¢ocugum olsaydi bu kadar

yiikselecegime emin degilim”.*

Arastirmada yer alan kadinlarin biiylik bir kisminin bir veya iki olmakla birlikte
cocuk sahibi oldugu goriilmektedir. Arastirma bulgularina gore evli olan veya
evlenmis olup su ya da bu nedenden dolay1 ayr1 yasayan kadinlarin sayis1 2040
tizerinden 1507 kisidir. Bunlarin i¢inden 1196 kisinin bir veya daha fazla sayida
cocugu bulunmaktadir. Bu da evlilik deneyimine sahip olan kadinlarin yiizde
80’ninin ¢ocuklu oldugu anlamina gelmektedir. Kisaca, buradaki verilerden
hareketle Tiirk toplumunda evlenen ¢iftlerin genel olarak ¢ocuk yapma
egiliminde oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz.

Tablo 5: Kac¢ cocugunuz var? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

1 cocuk 39,1 471 65,1
2 cocuk 47,7 45,0 27,4
3 cocuk 12,2 6,6 6,5
4 cocuk 1,0 1,1 1,1
5 ¢ocuk 0,2

Toplam 100 100 100

Cocuk sayis1 bakimindan kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunuyor mu? Bu soruya istatistiksel testler yardimiyla bakildiginda {i¢
kurum arasinda anlaml bir farkliligin bulundugu anlasiimaktadir (P=,000). ilgili
tabloya yansiyan frekans dagilimina bakildiginda tek ¢ocuklu annelerin en fazla
bankalarda yogunlagtigi gorilir. Nitekim ilgili verilere gore bankalarda
calisanlarin yiizde 65’nin tek ¢ocugu bulunmaktadir. Okullarda calisip tek
cocugu olan kadinlarin orani yiizde 39, hastanelerde ise yiizde 47’dir.
Yukaridaki verilerle birlikte degerlendirildiginde, bankalarda ¢alisan kadinlarin
cocuk yapma konusunda diger iki kuruma gore daha dezavantajli konumda
olduklart sOylenebilir. Zira buradaki ¢alisma sartlarinin agirligi kadinlarin ya
uzun siire ¢cocuk yapmayi ertelemelerine neden olmaktadir veya tek ¢ocukla
yetinmelerine.

Tablo 6: Ka¢ cocugunuz var? (Sektorel dagilim)

®p D. A., Diyarbakir, banka Bolge Miidiirii, odak grup calismasi, 14 Ocak, 2015.
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Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel

1 ¢cocuk 32,0 49,4 45,4 49,0 64,3 65,7
2 cocuk 54,4 38,0 46,0 44,0 28,6 26,5
3 ¢ocuk 13,2 10,8 7,1 6,0 6,0 6,9
4 cocuk 0,4 1,9 1,2 1,0 1,2 1,0
5 ¢ocuk 0,3

Toplam 100 100 100 100 100 100

Benzer bir tablo sektorler bakimindan da ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan varyans
analizine gore kamu sektoriiyle 6zel sektor arasinda istatistiksel olarak dikkate
almmas1 gereken diizeyde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ozel sektorde
calisan kadinlarin tek ¢ocuklu olma egilimi kamuda ¢alisan kadinlara gore ¢ok
daha fazladir. S6z gelimi, 6zel okullarda calisan kadinlarin yiizde 49’u tek
cocuklu iken, bu oran kamu okullarinda yiizde 32’ye kadar gerileyebilmektedir.
Benzer bir durum hastanelerde de goriilmektedir. Ozel hastanelerle kamu
hastaneleri arasinda tek cocuga sahip olma konusunda yiizde 5’lik bir fark
vardir. Bu fark 6zel hastanelerin lehine seyretmektedir. Bankalara bakildiginda
iki kurum arasindaki fark yiizde 3 kadardir. Yukaridaki verilerle birlikte
degerlendirildiginde 6zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda ¢ocuk sahibi olma
bakimindan belirgin bir farklilik s6z konusu degildir. Zira iki kurumda da
kadinlarin ¢alisma temposu birbirine yakindir. Cilinkii kamu bankalar1 da 6zel
bankalar gibi piyasa sartlarina gore hareket etmekte ve kar elde etmeye 6nem
vermektedir. Boyle olunca kamu bankalarinda ¢alisan kadinlarin ¢alisma sartlar
0zel bankalardakinden ¢ok da farkli olamamaktadir.

III. Cahsan Kadinlarin Cocuk Bakim

Cocugu olan kadinlarla ilgili en 6nemli sorun ¢ocuklarin bakim sorunudur. Ne
yazik ki, llkemizde calisan kadinlar i¢in kres imkanlar1 ¢ok yaygin degildir.
Boyle olunca dogal olarak cocuklarim bakimi daha cok aile icinde evlerde
gerceklesmektedir. Arastirmaya dahil olan kadinlarin c¢ocuklarinin bakimiyla
ilgili soruya gelen cevaplara bakildiginda ¢ocuguna daha ¢ok aileden birinin
bakt1g1 anlasilmaktadir. Ilgili tabloya yansiyan verilerde goriildiigii gibi, cocuk
bakimini yardimer bir kadin tarafindan gerceklestirenlerin orani yiizde 14, kreste
bakimlarini saglayanlarin orani ise yiizde 11 diizeyindedir. Ote yandan aileden
biri tarafindan ¢ocuk bakimini saglayanlarin orani yiizde 33 diizeyindedir.

Tablo 7: Cocuklariniza kim bakiyor/bakti? (Cocugu olanlar)

Say1 Yiizde

Bakim yasini agtilar 435 36,4
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Yardimci kadin 163 13,6

Ailemden biri 397 33,2
Kreste bakiliyor 127 10,6
Diger 74 6,2
Toplam 1.196 100

Cocugun kimin tarafindan bakildiiyla ilgili {ic kurum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklililk var mudir? Konuya varyans analiziyle frekans
dagilimi iizerinden bakildiginda dikkate deger bir farkliligin oldugu goriliir.
Ilgili tabloda goriildiigii gibi, cocuga aileden biri tarafindan bakimin en yiiksek
oldugu kurum bankadir. Bankalarda ¢alisan kadinlarin yiizde 45’nin ¢ocuguna
aileden biri bakmaktadir. Bu oran okullarda yilizde 24, hastanelerde ise yiizde 35
diizeyindedir. Bu durum, okullarda c¢alisan kadinlarin tayin ve mecburi
hizmetten dolay1 ailelerinden uzakta yasamak zorunda olusuna baglanabilir.
Bankalarda, okul veya hastanelerde oldugu gibi tayin veya mecburi hizmet
durumu s6z konusu olmadigi i¢in kadinlar istedikleri yerde ¢alisma se¢enegine
sahiptirler. Bu bakimdan bankalarda calisanlarin ¢ocuklarina aileden birinin
bakmasini saglamak imkani1 daha fazladir. Yapilan odak grup calismalarinda da
bu husus katilimcilar tarafindan dile getirilmistir.

Tablo 8: Cocugunuza kim bakiyor/bakti? (Kurumsal dagilim)
Okul Hastane Banka

Bakim yasini astilar 477 324 26,3
Yardime1 kadin 9,3 16,3 13,4
Ailemden biri 24,1 35,4 44,6
Kreste bakiliyor 8,8 11,4 11,8
Diger 10,1 45 3,8
Toplam 100 100 100

Konuya varyans analizi iizerinden bakildiginda ii¢ kurum arasindaki farkliligin
istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir (P=,002). Buna gore okul,
hastane ve bankada calisan kadinlarin ¢ocuklarima bakim konusunda ortaya
cikan farklilik istatistiksel olarak dikkate deger anlamli bir farkliliktir.

Benzer bir durum sektdrel dagilim konusunda da kendisini gdstermektedir. Iki
sektor karsilagtirmasi yapildiginda aileden biri tarafindan bakilan cocuklarin
daha ¢ok 6zel sektorde ¢alisan kadinlar arasinda yogunlastigi goriiliir. Ancak iki
sektor arasindaki dagilimin istatistiksel dagilimi ti¢ kurumda aynmi degildir.
Varyans analizine gore hastanelerin altindaki 6zel ve kamu sektorii arasindaki
farklilik istatistiksel olarak anlam tagimaktadir (P=,004). Ancak diger iKi
kurumda anlam tasimamaktadir (Okul: P=,058; Banka: P=,851).
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Tablo 9: Cocuklarimiza kim bakiyor/bakt1? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel

Bakim yasini astilar 49,1 45,6 33,7 30,9 28,6 24,5
Yardimc1 kadin 8,8 10,1 16,9 15,8 14,3 12,7
Ailemden biri 23,7 24,7 31,3 39,9 41,7 47,1
Kreste bakiliyor 8,8 8,9 12,3 10,4 9,5 13,7
Diger 9,6 10,8 5,8 3,0 6,0 2,0
Toplam 100 100 100 100 100 100

[lgili tabloya yansiyan verilere gore kamu sektdriinde calisan kadinlarm
cocuklar 6zel sektdrde yasayanlara gore daha fazla oranda bakim yasini asmis
durumdadirlar. Bu da kamu sektoriinde ¢alisan kadinlarin 6zel sektore gore daha
yasli oldugu sonucunu ortaya koyar. Ote yandan c¢ocuk bakimi konusunda
aileden birinden destek alan kadinlarin orani kamu sektdriine oranla Ozel
sektorde daha fazladir. S6z gelimi cocugunu aileden birine teslim eden
kadimlarin orani 6zel okullarda kamu okullarina gore yiizde 1 oraninda daha
fazla iken bu oran hastane ve bankalarda sirasiyla yiizde 9 ve 5 diizeyindedir.
Benzer bir degerlendirme yardimer kadin konusunda yapilabilir. Zira bu konuda
okullarla hastanelerde 6zel sektor, bankalarda ise kamu sektorii daha fazla 6n
plana ¢ikmaktadir.

IV. Cocuk Yapma Konusunda Isverenin Tutumu

Cocuk yapma karar1 konusunda igveren, ¢alisan kadinlara karsi nasil bir tutum
sergilemektedir? Arastirma konusu edilen hususlardan biri de bu olmustur.
Burada dikkat edilmesi gereken husus arastirilan kurumlarin kurumlasmis
olmalar1 hususudur. Kurumlasarak isverenin kisisel inisiyatifi altinda olmayan
kurumlarda dogal olarak isverenin ¢alisanlara miidahil olmasi beklenemez.
Ancak kurumlasamayip isverenin kisisel inisiyatifine bagli kurumlarda durum
bundan farklidir. Bu tiir kurumlarda isverenin daha fazla miidahalesi beklenen
bir durumdur. Yine de burada sorgulanan isverenin, kurum ydneticilerine de
isaret ettigini g6z onilinde bulundurmakta yarar vardir.

Tablo 10: Isvereninizden ¢cocuk yapma kararinizla ilgili bir baski/engelleme gordiiniiz
mii?

Say1 Yiizde

Evet 82 6,9
Hayir 1.004 83,9
Cevap yok 110 9,2
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Toplam 1.196 100

Katilimcilardan gelen cevaplara bakildiginda, calisan kadinlarin biiylik bir
kisminin, igverenin ¢ocuk yapma konusunda herhangi bir miidahalesiyle
karsilasmadig1 anlasilmaktadir. Ilgili tabloya yansiyan verilerden anlasildig: gibi
katilimcilarin  ylizde 84°ti isverenin kendilerine ¢ocuk yapma konusunda
herhangi bir miidahalede bulunmamistir. Ancak katilimcilarin yiizde 7’si
igverenlerin  kendilerine ¢ocuk yapimi konusunda miidahil olduklarini
belirtmislerdir. Bu oran toplam i¢inde diisiik diizeyde olmakla birlikte dikkate
alinmas1 gereken onemli bir orandir. Zira isverenin yasal olarak ¢ocuk yapimi
konusunda calisanlarina miidahil olma hakki yoktur. Bu konu yasal diizeyde
taninmis bir hak olarak c¢alisanlarin inisiyatifine baghdir. Arastirmaya
katilanlarin yiizde 9’nunun bu soruya cevap vermemis olmasi anlamli bir bulgu
olarak kaydedilmelidir. Zira bu sorunun cevapsiz kalmasinin nedeni ¢alisanlarin
“isvereni ihbar etme durumuna diismeme” isteginden kaynaklanabilir.

Tablo 11: Isvereninizden ¢ocuk yapma kararinizla ilgili bir baski/engelleme gordiiniiz
mii? (Kurumsal analiz)

Okul Hastane Banka

Evet 5,2 59 13,4
Hayir 82,6 86,1 79,6
Cevap yok 12,2 8,0 7,0
Toplam 100 100 100

Isverenin ¢ocuk yapma konusunda calisan kadinlara miidahil olmas1 bakimindan
okul, hastane ve bankalar arasinda bir farklilik var midir? Konuyla ilgili
istatistiksel testlere bakildiginda anlamli bir farkliligin bulundugu anlasilir
(P=,000). Ilgili tabloya bakildiginda bankalarin ¢alisan kadinlarin ¢ocuk yapma
konusunda okullarda ve hastanelerde ¢alisan kadinlara gore daha fazla isveren
miidahalesine maruz kaldiklar1 anlasilir. Nitekim Tablo 11°deki verilere gore
bankada calisan kadinlarin ylizde 13’1 igverenlerinin kendilerine ¢cocuk yapma
konusuyla ilgili miidahil oldugunu belirtmislerdir. Oysa bu oran okullarda ve
hastanelerde sirasiyla yiizde 5 ve 6 diizeyindedir. Bu veriyi esas aldigimizda
calisan kadinlarin bankalarda daha fazla miidahaleye ag¢ik oldugu sonucuna
varabiliriz.

Tablo 12: Isvereninizden ¢cocuk yapma kararinizla ilgili bir baskr/engelleme gordiiniiz
mii? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evet 5,7 4.4 6,7 5,0 95 16,7
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Hayir 85,5 78,5 85,6 86,6 81,0 78,4
Cevap yok 8,8 17,1 7,7 8,4 9,5 4,9
Toplam 100 100 100 100 100 100

Konuyla ilgili sektorler arasinda bir farklihik var midir? Konuya, frekans
dagilimindan hareketle bakildigi zaman dikkate deger bir farkliligin oldugu
anlasilmaktadir. Cocuk yapma konusunda 6zel bankalarda ¢alisan kadinlar daha
fazla baskiya maruz kalirken; okul ve hastanelerde ise kamuda calisanlar 6zel
sektorde c¢alisanlara gore biraz daha fazla oranda baskiya maruz kalmislardir.
Arastirmada yer alan kadin yoneticilere gore oOzel sektor, kadinlarin ¢ocuk
dogurmasi konusunda kamuya gore daha hassastir. Bir kadin yonetici bu goriisii
su ifadelerle dile getirmistir:

Ozel sektér kamudan cok farklidir. Cocuk olayr bizim ¢alismamizi
etkiliyor. Benim bir ¢cocugum var. Ikinci bir cocuk benim kurumdan
ayritlmam demektir. Bizim kurum c¢ocukluyu barindirmaz. Kurum,
dogumu hemen yapip baslamamiza olumlu bakmiyor. Bizim en biiylik
sorunumuz kamuya verilen haklarin bize verilmemesi. Biz haberleri
dinlerken c¢ok sasiriyoruz. Cocuklar i¢in kres, dogum izni vs. bunlarin
higbirisi bizde yok. Siradan bir okulda 6gretmen olmak bizim 06zel
okulda idareci olmaktan daha iyidir. Kamuya yapilan iyilestirmeler 6zel
sektorde yapilmamaktadir. Ozel sektor gergekten dezavantajl.®®

Ilgili tabloya yansiyan frekans dagiliminda goriildiigii gibi okullarla hastanelerde
sektorel farklillk ¢ok bilyiik degildir. Iki sektdr arasindaki fark okullarla
hastanelerde ylizde 1 ila 2 arasinda degismektedir. Ancak bankalarda bu fark
dikkat ¢ekecek kadar fazladir. Ozel bankalarda ¢cocuk yapma karar1 konusunda
igverenin veya yoneticinin miidahalesine maruz kalan kadinlarin orani ytlizde 17
diizeyinde iken bu oran kamu banklarinda yiizde 10 diizeyindedir. Aslinda 6zel
bankalar 6zel okullara ve hastanelere gére daha kurumlasmis kuruluslardir. Zira
0zel banka subelerinin tiimii bir zincirin farkhi illere ve ilgelere dagilmis
subeleridir. Oysa 6zel okullarin biiyiik bir kismu boyle degildir. Il ve ilgelerin
cogunda miistakil okul veya hastaneyle karsilasilabilmektedir. Buna ragmen
cocuk yapma konusunda 6zel bankalarin isveren miidahalesine daha fazla acik
olmasi, lizerinde durulmasi gereken bir husustur.

Saglik sektoriinde ¢ocuklu kadin, ¢ocuk bakimi, siit izni vb gibi nedenlerden
dolay1 ¢ocuguna zaman ayirdiginda ondan dogan boslugu kurumdaki baska
kadmlar doldurmaktadir. Bu da sosyal iliskilere olumsuz yansimaktadir. Bu
duruma isaret etmek {lizere bir kadin yonetici su ifadeleri kullanmistir: “Doguran
hemsire siit iznine ayrildiginda dogurganlig1 bitmis yada bekar hemsirelere daha
fazla yiik binmektedir. Bu da sosyal iliskilere yansidigi icin kadin daha fazla

%7.D. A., Ankara, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015
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baski altinda kalmaktadir”.”” Baska bir yonetici de, “hastanedeki hemsirelerin
yaris1 hamile veya siit izninde oldugu zaman isler yiirlimiiyor. Bu bakimdan
erkek hemsirelerin de alinmasi lazim” demistir.*®

V. Cahsan Kadinlarin Dogum Izni Kullanim Siireleri

Calisan kadinlarin dogum Oncesi ve sonrasinda ne kadar izin kullandiklari
arastirmada ele alinan konulardan birini olusturmustur. Dogum 0&ncesi ve
sonrastyla ilgili ayr1 ayr1 sorular sorularak arastirmaya katilan katilimcilardan
bilgi alinmistir. Burada dikkat edilmesi gereken husus sudur: Gerek dogum
oncesi, gerekse dogum sonrasi izinler konusunda katilimcilara yoneltilen sorular
“licretli” izinlerle sinirli olmayip ticretli veya licretsiz tiim izinlere yoneliktir.

llgili tabloya yansiyan bilgilere gore kadinlarin biiyiik bir kismi dogum
oncesinde 2 ila 4 hafta arasinda dogum izni kullanmistir. Bu siire i¢ginde dogum
iznini kullanan kadinlarin oran1 yiizde 43 diizeyindedir. Ilgili tabloda goriildiigii
gibi, 2 ila 4 ay arasinda dogum izni kullanan kadinlarin orani1 da dikkate alinacak
kadar fazladir. Baska bir deyisle, yaklasik bes kadindan biri bu siireler arasinda
dogum izni kullanabilmistir. Burada dikkat edilmesi gereken husus arastirmaya
katilanlarin bir kisminin yasal izin kullanim siirelerinden daha fazla izin
kullanmis olmalaridir. Odak grup c¢aligmalarinda katilimcilarin  verdikleri
bilgilere gore saglik sorunlari, tayin, kisisel veya ailevi nedenlerden dolay1 bazi
kadinlarin yasal izin siirelerinden daha fazla izin kullanmaktadirlar. Bunlarin bir
kismi gecici olarak isine ara verirken, bir kismu saglik raporu alarak dogum
oncesinde yasal i1zin siirelerinin lizerinde izin kullanmaktadirlar.

Tablo 13: Son gebeliginizde ne kadar dogum oncesi izin kullandiniz?

Say1 Yiizde

1-2 hafta aras1 (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 164 13,7
2-4 hafta arasi (2 haftanin bitiminden 4 haftanin sonu dahil) 517 432
1-2 ay aras1 (1 ayin bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 161 13,5
2-4 ay arasi (2 ayin bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 229 19,1
4-8 ay arasi (4 ayin bitiminden itibaren 8 ayin sonu dahil) 63 5,3
8-12 ay aras1 (8 ayin bitiminden itibaren 12 ayin sonu dahil) 35 2,9
1-2 y1l arasi (1 yilin bitiminden 2 yilin sonu dahil) 1 0,1
Diger 26 2,2
Toplam 1.196 100

7'S. K. Y., Ankara, hastanede Bashekim Yardimeist, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015
BE, E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015
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Dogum oncesi kullanilan izin siiresiyle ilgili olarak kurumlar arasinda bir
farklilik var midir? Ya da var olan farklilik istatistiksel olarak anlamli midir?
Varyans analizinden hareketle bir analiz yapildiginda kurumlar arasindaki
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilir (P=000). Ilgili tabloda
gorildiigii gibi, okullarda calisan kadinlar arasinda 2 ila 4 hafta arasinda izin
kullananlarin orani ylizde 41 diizeyindedir. Bu oran hastanelerde yiizde 42 iken
bankalarda yiizde 52 diizeyinde seyretmektedir. Bu da bankalarda ¢alisan
kadinlarm bu siire araliginda izin kullanma konusunda diger kurumlarda ¢alisan
kadinlara gore daha fazla bir orana sahip oldugu anlamina gelir. Dogum 6ncesi
iznini yasal sinirlarin disinda kullanan belli sayida bir kadin ¢alisanin oldugu da
arastirma bulgularindan anlasilmaktadir. Elde edilen bulgulara gore okullarda
calisan kadinlarin yiizde 4’1, hastanelerde c¢alisanlarin ylizde 3’ii, bankalarda
calisanlarin ise yiizde 2’si 8 ila 12 ay arasinda dogum Oncesi izin kullanmistir.
Yukarida ifade edildigi gibi bu husus istisnai bir takim nedenlerden
kaynaklandig gibi {icretsiz izinleri de kapsayabilmektedir.

Tablo 14: Son gebeliginizde ne kadar dogum oncesi izin kullandiniz? (Kurumsal analiz)

Okul Hastane Banka

1-2 hafta aras1 (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 16,6 13,9 7,0
2-4 hafta arasi (2 haftanin bitiminden 4 haftanin sonu dahil) 40,9 42,0 52,2
1-2 ay aras1 (1 ayin bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 13,0 13,3 15,1
2-4 ay arasi (2 aymn bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 19,2 19,2 18,8
4-8 ay arasi (4 aym bitiminden itibaren 8 ayimn sonu dahil) 4.4 6,3 3,8
8-12 ay aras1 (8 ayin bitiminden itibaren 12 ayin sonu dahil) 3,9 2,7 1,6
1-2 y1l arasi (1 yilin bitiminden 2 yilin sonu dahil) 0,2

Diger 2,1 2,4 1,6
Toplam 100 100 100

Ozel sektdrle kamu sektorii arasinda dogum oncesi izin kullanimi konusunda
istatistiksel olarak dikkate deger oranda farklihik var mudir? Ilgili tabloya
yansiyan veriler iizerinden varyans analizi yapildiginda ii¢ kurumda da 6zel
sektorle kamu sektorii arasinda istatistiksel olarak dikkate alinacak oranda bir
farkliligin goriilmedigi anlasilmaktadir. Varyans analizinin sonucu okullarda
P=,160, hastanelerde P=,940, bankalarda ise P=,704 olarak tespit edilmistir.

Tablo 15: Son gebeliginizde ne kadar dogum oncesi izin kullandiniz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
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kamu
Ozel

kamu
Ozel

kamu
Ozel

1-2 hafta arasi (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 184 139 166 111 60 78
2-4 hafta arasi (2 haftanin bitiminden 4 haftanin sonu dahil) 395 43,0 429 40,9 60,7 451
1-2 ay aras1 (1 aym bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 145 108 135 13,1 119 17,6
2-4 ay arasi (2 ayin bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 19,7 184 184 20,1 16,7 20,6
4-8 ay arasi (4 ayin bitiminden itibaren § ayin sonu dahil) 44 44 64 6,0 1,2 5,9
8-12 ay arasi1 (8 aym bitiminden itibaren 12 aym sonuna kadar) 2,6 57 21 34 24 10
1-2 yil arasi (1 yilin bitiminden itibaren 2 yilin sonu dahil) 09 38 03 12 20
Diger 5,0

Toplam 100 100 100 100 100 100

Arastirmada benzer bir sorgulama da dogum sonrasi izinler i¢in yapilmistir.
Bilindigi gibi ¢alisan kadinlar, toplam dogum izninin bir kismini saglik
durumuna bagli olarak dogum oncesinde, bir kismin1 da dogum sonrasinda
kullanmaktadirlar. Dogum Oncesiyle karsilastirildiginda kadinlarin  ¢ogunun
dogum sonrasi iznini daha uzun siire kullandig1 anlasilmaktadir. Ilgili tabloda
gortldiigii gibi, dogum Oncesinde 1 ila 2 ay arasinda izin kullanan kadinlarin
orani yizde 14, 2 ila 4 ay arasinda izin kullanan kadinlarin orani ise ylizde 19
diizeyinde idi. Oysa dogum sonrasinda bu oranlar sirasiyla yiizde 37 ile ylizde
27 diizeyindedir. Arastirma bulgularina gore dogum Oncesinde bir aydan fazla
izin kullanan kadinlarin orani ylizde 41 kadardir. Oysa dogum sonrasinda bu
oran yiizde 80’e c¢ikmaktadir. Bu da kadmlarin yasal dogum izin haklarim
cogunlukla dogum sonrasinda kullandiklar1 anlamina gelir.

Tablo 16: Son gebeliginizde dogum sonrasinda ne kadar izin kullandimz?

Say1 Yiizde

1-2 hafta aras1 (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 117 9,8
2-4 hafta aras1 (2 haftanin bitiminden itibaren 4 haftanin sonu dahil) 114 9,5
1-2 ay aras1 (1 ayin bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 437 36,5
2-4 ay arasi (2 ayin bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 320 26,8
4-8 arasi (4 ayin bitiminden itibaren 8 ayin sonu dahil) 104 8,7
8-12 ay aras1 (8 aymn bitiminden itibaren 12 ayimn sonu dahil) 90 7,5
1-2 yil arasi1 (1 yilin bitiminden itibaren 2 yilin sonu dahil) 1 0,1
Diger 13 1,1
Toplam 1.196 100

Dogum sonrasinda kullanilan izin siiresiyle ilgili olarak kurumlar arasinda
anlamli bir farklilik var nudir? Ilgili tabloya bakildiginda baz1 siirelerde dikkate
deger oranlarda kurumlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. S6z gelimi 1 ila 2
hafta arasinda izin kullanan kadinlarin oranmi1 okullarda yiizde 12, hastanelerde
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yiizde 10, bankalarda ise yiizde 3 diizeyindedir. Ote yandan 1 ila 2 ay arasinda
dogum sonrasi izin kullanimi1 konusunda bankalardaki oran diger iki kurumdan
daha ylksektir. Bu oran bankalarda ylizde 43 iken okullarda yilizde 36,
hastanelerde ise yiizde 35 diizeyindedir. Benzer bir farklilik yine 8 ila 12 ay
arasinda izin kullanimi konusunda kendini gostermektedir. Bu konuda da
bankalardaki orani diger iki kurumdan daha fazladir. Bankalardaki oran yiizde
12 diizeyinde iken okullarla hastanelerde yiizde 7 diizeyindedir. Kisaca iig¢
kurum arasindaki farklilig1 olusturan daha ¢ok bankalardir. Ug kurum arasindaki
farkliliklara varyans analizi {izerinden bakildiginda bu farkliligin istatistiksel
olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir (P=000).

Tablo 17: Son gebeliginizde dogum sonrasinda ne kadar izin kullandiniz? (Kurumsal
analiz)

Okul Hastane Banka

1-2 hafta arasi1 (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 12,4 10,3 2,7
2-4 hafta arasi1 (2 haftanin bitiminden itibaren 4 haftanin sonu dahil) 13,2 7,5 8,6
1-2 ay arasi (1 ayin bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 36,0 35,1 42 5
2-4 ay arasi (2 ayin bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 20,2 30,9 26,3
4-8 arasi (4 ayin bitiminden itibaren 8 ayin sonu dahil) 9,8 8,2 8,1
8-12 ay arasi (8 ayin bitiminden itibaren 12 ayin sonu dahil) 6,5 6,9 11,8
1-2 y1l arasi1 (1 yilin bitiminden itibaren 2 yilin sonu dahil) 0,2

Diger 1,8 1,0

Toplam 100 100 100

Dogum sonrasi izin kullanimi konusunda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda
anlamli bir farklilik var midir? Ilgili tabloya yansiyan verilere bakildiginda iki
sektor arasinda bazi farklibiklar goze carpmaktadir. Genel olarak kamu
sektdriinde daha fazla uzun siireli izinlerin kullanildig1 gériilmektedir. Ozellikle
bankalarda 1 ila 2 ay arasinda izin kullanim1 konusunda kamu bankalarinda
calisan kadinlarin 6zel bankalara gore daha avantajli oldugu anlasilmaktadir.
Nitekim Tablo 18’de goriildiigii gibi kamu bankalarinda iki aya kadar dogum
izni kullanan kadinlarin oran1 yiizde 52 diizeyinde iken, 6zel bankalarda bu oran
yiizde 34 diizeyindedir. Kisaca, tablodaki verilerden hareketle dogum sonrasi
izin kullanimi konusunda kamu sektoriiniin daha avantajli oldugu sdylenebilir.

Tablo 18: Son gebeliginizde dogum sonrasinda ne kadar izin kullandimz? (Sektorel
dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu
ozel
kamu
ozel
kamu
ozel

120



1-2 hafta aras1 (1 giinden itibaren 2 haftanin sonu dahil) 105 152 98 107 36 20
2-4 hafta arasi (2 haftanin bitiminden itibaren 4 haftanin sonu dahil) 11,8 152 55 97 83 88

1-2 ay arasi (1 aym bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 373 342 331 372 524 343
2-4 ay arasi (2 ayin bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 228 165 322 295 179 333
4-8 aras1 (4 ayin bitiminden itibaren 8 ayin sonu dahil) 101 95 101 60 10,7 59
8-12 ay arasi1 (8 ayin bitiminden itibaren 12 ayin sonu dahil) 61 70 92 44 71 157
1-2 y1l arasi (1 yilin bitiminden itibaren 2 yilin sonu dahil) 13 25 03

Diger 2,0

T0p|am 100 100 100 100 100 100

Arastirmaya katilan kadinlara yoneltilen sorulardan biri de dogum sonrasinda
ticretsiz izin kullanip kullanmadiklar1 yoniinde olmustur. Yukaridaki sorular,
calisan kadmnlarin kullandiklar1 her tiir izinlerle ilgiliydi. Buradaki soru ise
licretsiz izinle ilgili olmustur. Arastirma bulgularina gore kadinlarin yiizde 35’1
dogum sonrasinda iicretli i1zin kullanmistir. Buna karsin yiizde 63’1 ise lcretli
izin kullanmamstir. Ucretli izin kullanim ¢alisanlarm yan sira kurumlarin izin
verip vermemesine bagli bir durumdur. Yapilan analizlere gore kurumlar
arasinda bu baglamda anlaml bir farklilik bulunmadigi i¢in kurumlar {izerinden
ayrica analiz yapilmaya gerek goriilmemistir. Bunun yerine {icretsiz izin
kullandigin1  belirtenlere ne kadar siireyle ticretsiz izin kullanildig
sorgulanmustir.

Tablo 19: Dogumdan sonra iicretsiz izin kullandimiz mi?

Say1 Yiizde

Evet 419 35,0
Hayir 749 62,6
Diger 28 2,3
Toplam 1.196 100

Bu arastirmada dogum sonrasinda ticretli izin kullandigini belirten kadinlara ne
kadar stire ticretli izin kullandiklar1 yoniinde kendilerine bir soru daha
yoneltilmistir. Buna gore licretsiz izin kullananlarin ¢ogu 2 ila 4 ay arasinda
ticretsiz 1zin kullanmistir. Bu siire icinde iicretsiz izin kullanan katilimcilarin
orani ylizde 29 diizeyindedir. Bunu yiizde yaklasik 29 oran ile 4 ila 8 ay arasi
stire takip etmektedir. Bagka bir deyisle, {icretsiz izin kullanan kadinlarin ytlizde
60’a yakin bir kismu1 2 ila 8 aylik stireler arasinda iicretsiz izin kullanmiglardar.

Kadinlarin iicretsiz dogum izinleri yilikselme siire¢lerinde olumsuz rol
oynamaktadir. Ozellikle bankalarda yiikselme siireci calisma deneyimine ve
sliresine baghdir. Kadinlarin dogum izni terfi siirelerinden diistiigii icin bu da
pratikte onlarm aleyhine sonuglanmaktadir.*® Bir kadin yonetici bu durumu su

¥ g, A., Ankara, bankada Sube Miidiirii, odak grup ¢alismasi, 31 Ocak, 2015
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ifadelerle dile getirmistir: “Erkeklerin askerlikleri sayiliyor. Bizim ise dogum
izinlerimiz kesiliyor. Askerlikte bor¢lanma yapilabiliyor. Ancak kadinlara
verilen dogum sonrasi izinlere bu hak tanmmuyor. Ucretsiz izin ddnemleri
bor¢landirlabilir”.*® Ucretsiz izin siireci kadinlarin terfisinde olumsuz rol
oynadig1 i¢in yonetici olmak isteyen kadimnlari bir kismi tarafindan ¢ok tercih
edilmemektedir. Kadinlarin aleyhine seyreden bu durumun son yillarda yapilan
diizenlemeyle giderildigini, calisan kadinlarin bundan sonra kullanacaklar

{icretsiz izinlerin terfide dikkate alinacagini belirtmekte yarar vardir.'®*

Tablo 20: Ne kadar iicretsiz izin kullandimiz? (izin kullananlar)

Say1 Yiizde

1-30 giin aras1 (30 giin dahil) 28 6,7
1-2 ay arasi (1 ayin bitiminden itibaren 2 ayin sonu dahil) 72 17,1
2-4 ay aras1 (2 aym bitiminden itibaren 4 ayin sonu dahil) 122 29,0
4-8 ay arasi (4 ayin bitiminden itibaren 8 ayin sonu dahil) 120 28,5
8-12 ay aras1 (8 aymn bitiminden itibaren 12 ayimn sonu dahil) 69 16,4
1-2 yil aras1 (1 yilin bitiminden itibaren 2 yilin sonu dahil) 8 2,4
Toplam 419 100

Calisan kadinlar tarafindan iicretsiz izin kullanimi bir aydan iki yila kadar
yayilabilmistir. {lgili tabloya yansiyan bilgilere gore kadinlarmn yiizde 7’si otuz
giine, yiizde 17’s1 iki aya kadar, yilizde 16’s1 8 ila 12 aya kadar, ytizde 2’si ise bir
ila 2 y1l arasinda tcretsiz izin kullanmistir. Arastirma bulgularindan anlagildigi
kadariyla iki yildan fazla {icretsiz izin kullanan kadin yoktur. Bu durum da
kadinlarin uzun siireli Tlcretsiz izin sonrasinda tekrar islerine donme
imkanlarindan  yoksun oluslarindan  kaynaklaniyor olabilir.  Nitekim
miilakatlarda ve odak grup calismalarinda elde edilen bulgulara gore basta

bankalar olmak iizere, 6zel kuruluslar kadinlarin bu tiir izinlerine sicak
bakmamaktadirlar.

Sonu¢ olarak, calisan kadimlar, kadin olarak karsilastiklar1 ¢ok yonli
dezavantajlara ilave olarak anneligin getirdigi zorluklart gdgiislemek
zorundadirlar. Cocuk sahibi olma durumu, ¢alisan kadinlar1 normal ¢aligmanin
yani sira, yiikselme siirecinde de ugrastiran 6nemli bir sorundur.

100 E., Ankara, okulda Miidiir, odak grup calismast, 31 Ocak, 2015

101 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 108. Maddesi dogum yapan kadimlara ve

eslerine 24 aya kadar iicretsiz izin kullanma hakkin1 vermektedir. Yine 4857 Sayili Is Kanunu
dogumdan sonra c¢alisan kadinlara alti ay tcretsiz izin kullanma hakkini 6ngérmektedir.
Emekliligi diizenleyen 5434 sayili yasanin ek 72. Maddesinde yapilan diizenlemeyle bu
izinlerin emeklilige sayilmasina imkan saglanmistir.
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ONUNCU BOLUM

CALISAN KADINLARDA iS YASAMI VE AILE

Bu béliimde, ¢alisan kadinlarin aile ylikiimliiliigliyle is sorumlulugunu bir arada
tutmay1 nasil basardigina iligkin analizler yer alacaktir. Calisan kadinlarin
mesleki yasamlar1 aile yasamlarini nasil etkiliyor, is yasamlari aile yapilarim
olumsuz yonde etkiliyor mu, calisan kadinlar aile igindeki sorumluluklarini
esleriyle hangi diizeyde paylasiyor, evlerinde bir yardimer bulunduruyorlar mi
gibi sorulara bu baglamda cevap aranacaktir. Onceki béliimlerde ifade edildigi
gibi, geleneksel degerlerin baskin oldugu toplumlarda ev isleri kadinlarin ana
gorevi olarak kabul edilir. Erkekler bir yandan bu geleneksel rollerden, bir
yandan da sosyallesme tarzindan dolay1 aile i¢indeki yiikiimliiliikleri esleriyle
paylasmaya fazla yanasmamaktadirlar. Bu boliimde arastirmaya katilan
kadinlarin goziiyle bu konuya ayrintili bicimde bakmaya ¢alisacagiz.

I. Cahisma Yasam Kadinlarin Aile Yasamim Nasil Etkiliyor?

Is yasammin aile yasamimi olumlu ya da olumsuz olarak degisik yollardan
etkileme durumu s6z konusudur. Kadinlarin ekonomik yonden giiclenmesi,
kendilerini gergeklestirmeleri, sosyal kisilik olarak gliclenmeleri, aile biitgesine
destek gibi faktorler aile yasamini olumlu ydnde etkileyen hususlardir. Ote
yandan ev islerinin ve ¢ocuk bakimmin aksamasi gibi hususlar ise aileye
olumsuz yonde etki eden faktorlerdir.

Bu arastirmada is yasaminin aileyi hangi yonde etkiledigine iligkin herhangi bir
bilgi vermeksizin arastirmaya katilanlara, “isinizin aile yasantinizi nasil
etkiledigini diisiiniiyorsunuz?” seklinde bir soru yoneltilmistir. Ilgili tabloya
yansiyan bilgilere gore kadinlarin ylizde 63°i ¢alisma yasamlarinin aile
yasantilarini olumlu yonde etkiledigini diisiinmektedirler. Aile yasantilarinin
caligsmalarindan dolay1 olumsuz yonde etkiledigini diisiinenlerin orani yiizde 27
diizeyindedir. Yukarida ifade edildigi gibi, aileye olumsuz yonde yansiyan
seylerin neler olduguna iligkin herhangi bir sey sorulmamistir. Katilimcilar
hangi yonde olumsuzluk goriiyorlarsa onu diisiinerek soruya cevap vermislerdir.

Tablo 1: Isinizin aile yasantimzi nasil etkiledigini diisiiniiyorsunuz?

Say1 Yiizde

Genel olarak olumlu yonde 1.275 62,5
Genel olarak olumsuz yonde 547 26,8
Diger 218 10,7
Toplam 2.040 100
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Isin aile yasantis1 iizerindeki etkisi konusunda okul, hastane ve banka arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik var midir? {lgili tabloya yansiyan frekans
dagilimiyla istatistiksel testler iizerinden bu soruya bakildiginda ii¢ kurum
arasinda dikkate deger farkliligin oldugu goriiliir. Tabloya yansiyan bilgilere
gore 1ginin aile yagantisina olumlu yonde yansidigini diisiinen kadinlarin biiyiik
bir kismi okullarda calisanlar arasinda yer almaktadir. Okullarda calisanlarin
yiizde 77’si isinin aile yasantisina olumlu yansidigini diisiinmektedir. Olumsuz
yansidigint diisiinenlerin oranit sadece yiizde 16 kadardir. Oysa bankalara
bakildiginda ¢ok farkli bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Bankada calisan kadinlarin
yarisindan azi1 (ylizde 49) islerinin aile yasantilarina olumlu yansidigini
diistinmektedir. Bankalarda ¢alisan kadinlarin yiizde 36’s1 ¢calisma yasamlarinin
aile yasantilarina olumsuz etki ettigini diistinmektedir. Benzer bir tablo
hastanelerde de goze c¢arpmaktadir. Hastanelerde, bankalarda oldugu kadar
yiiksek olmamakla birlikte burada da kadinlarin dikkate deger bir kesimi (yiizde
30) aile yasantilarinin caligma yasamlarindan olumsuz yonde etkilendigini
diisinmektedir. U¢ kurum arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (P=,000).

Tablo 2: Isinizin aile yasantimzi nasil etkiledigini diisiiniiyorsunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Genel olarak olumlu yonde 76,5 59,6 490
Genel olarak olumsuz yonde 15,5 30,1 35,5
Diger 8,1 10,4 15,4
Toplam 100 100 100

Calisma yasaminin aile yasantisina etkisi konusunda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda bir farklilik géze carpryor mu? Bu konuda okulda goriilen tablo hastane
ve bankalardan farklidir. Okullarda kamu sektoriinde ¢alisanlar, 6zel sektorde
calisanlara gore islerinin aile yasantilarini olumlu yonde etkiledigini daha fazla
oranda diisiinmektedirler. Iki sektdr arasindaki fark yiizde 5 kadardir. Oysa bu
oran bankalarda asagi yukar1 aynidir. Bagka bir deyisle, kamu bankalarinda
calisan kadinlarla 6zel bankalarda c¢alisan kadinlar islerinin aile yasantilarina
olumlu etkisi konusunda benzer egilimdedirler. Bankalarda c¢alisan kadinlar
icinde islerinin aile yasantilarina olumsuz yonde yansidigini diisiinenler daha
cok kamu sektoriinde yogunlasmaktadir. Bu durum bankalardaki c¢alisma
sartlarina gore hak edilen maasin alinmamasi diisiincesiyle baglantili olabilir.

Benzer bir durum hastanelerde de dikkat cekiyor. Ozel hastanelerde calisan
kadinlar, islerinin aile yasantisina olumlu etkisi konusunda daha iyimserdirler.
Olumsuz diistinenler daha ¢ok kamu hastanelerinde yogunlasmaktadir. Burada
da bankalarda oldugu gibi elde edilen gelirle gosterilen performans arasindaki
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denksizlik diisiincesi rol oynayabilir. Bu arada kamu sektoriiyle 6zel sektor
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlam ifade edip etmedigine
bakildiginda iki sektor arasindaki farkliligin okullarla (P=,313), bankalarda
(P=,125) istatistiksel olarak anlam ifade etmedigi, ancak hastanelerde (P=,001)
anlam ifade ettigi anlasilmaktadir.

Tablo 3: Isinizin aile yasantimz: nasil etkiledigini diisiiniiyorsunuz? (Sektérel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Olumlu yonde 78,8 73,9 53,7 65 49,4 48,7
Olumsuz yonde 13,2 18 34,3 26,2 41 31,3
Diger 8 8,1 12 8,8 9,6 20
Toplam 100 100 100 100 100 100

Calisma yasaminin aile tizerindeki etkisini 6l¢mek {izere arastirmaya katilanlara
ayrica “isinizi eve getirdiginiz oluyor mu?” seklinde bir soru yoneltilmistir. ilgili
tabloya yansiyan verilere gore arastirmaya katilanlarin yaklasik yiizde 36’s1 eve
bazen veya sik sik isini tasimaktadir. Buna karsin katilimcilarin yiizde 65’1 eve
herhangi bir is getirmemektedir. Arastirmaya katilanlarin yaklasik {icte birinin
evine igini tasimasi dikkate deger bir bulgudur. Zira isin aile yasantisi lizerindeki
etkilerinden biri bu noktada ortaya ¢ikiyor olabilir. Eve isin tasinmasi kadinlari
evde fiziksel olarak mesgul etmenin yaninda, psikolojik olarak da mesgul
etmektedir. Dolayisiyla evine isini tasiyan calisan kadin, ailesine, ¢cocuklaria ve
esine dogal olarak daha az zaman ayirmak durumunda kalacaktir. Bu da
anlasilabilecegi gibi aile yasantisina olumsuz yonde yansiyacaktir.

Tablo 4: Isinizi eve getirdiginiz oluyor mu?

Say1 Yiizde

Eve hic is getirmem 930 45,6
Eve pek is getirmem 347 17,0
Eve bazen is getiririm 533 26,1
Eve sik sik is getiririm 195 9,6
Diger 35 1,7
Toplam 2.040 100

Eve is tasinmasi sorunu en fazla hangi kurumda yogunlasmaktadir? Ilgili tabloya
bakildiginda bunun belirgin bigimde okullarda yogunlastig1 goriiliir. Okullarda
calisan kadinlarin yaklasik yiizde 70’1 igini evine tagimaktadir. Bunun, okullarda
calisan kadin Ogretmenlerden kaynaklandigi sdylenebilir. Zira derse hazirlik,
smavlarin okunmasi, degerlendirilmesi ve notlarin sisteme girilmesi gibi isler
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evde yapilmaktadir. Ogretmenler i¢in ev okulun bir uzantis1 olarak islev goriir.
Oysa bu durum hastane veya bankalarda boyle degildir. Nitekim bu iki kurumda
calisan kadinlarin biiylik bir kismi eve herhangi bir is tasimadigini
belirtmektedirler. Bu oran hastanelerde yiizde 77, bankalarda ise yiizde 76
diizeyindedir. U¢ kurum arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlam ifade
ediyor mu? Konuyla ilgili olarak varyans analizine bakildiginda ii¢ kurum
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriliir (P=,000).

Tablo 5: Isinizi eve getirdiginiz oluyor mu? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Eve hig is getirmem 16,3 61,3 49,8
Eve fazla is getirmem 13,7 15,2 26,5
Eve bazen is getiririm 447 17,7 19,6
Eve sik sik is getiririm 24.8 3,4 2,2
Diger 0,5 2,3 2,0
Toplam 100 100 100

Konuya sektorel bazda bakildiginda ortaya nasil bir tablo cikar? Baska bir
deyisle, kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda bu baglamda anlamli bir farklilik
var midir? Kadinlar hangi sektorde islerini evlerine daha fazla tasimaktadirlar?
Tablo 5’e yansiyan verilere gore lic kurumda da daha ¢ok kamu sektoriinde
calisan kadinlar islerini evlerine tasimaktadirlar. Arastirma bulgularima gore
kamu okullariyla 6zel okullar arasindaki fark yaklasik yiizde 3 kamu sektorii
yoniinde seyretmektedir. Bu oran hastanelerde yiizde 8 diizeyindedir.
Bankalarda ise iki sektor arasindaki fark yiizde 6 kadardir. Gerek hastanelerde,
gerekse banklarda okullarda oldugu gibi kamu sektoriinde ¢alisan kadinlar
evlerine islerini 6zel sektorde ¢alisanlara gore daha fazla tagimaktadir.

Tablo 6: Isinizi eve getirdiginiz oluyor mu? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Eve hi¢ is getirmem 14,8 18,0 56,9 65,4 489 50,4
Eve fazla is getirmem 11,7 15,9 14,5 15,9 24,7 27,8
Eve bazen is getiririm 449 445 20,8 14,8 23,6 16,5
Eve sik sik is getiririm 28,0 21,2 4,3 2,6 1,7 2,6
Diger 0,6 0,4 3,5 1,3 11 2,6
Toplam 100 100 100 100 100 100

[sin eve tasinmasi konusunda 6zel sektdrle kamu sektdrii arasinda anlamli bir
farkhilik var mudir diye bakildiginda kurumdan kuruma degisin bir tabloyla
karsilasmaktayiz. Isini eve getirme konusunda okullarla (P=,028) hastanelerde
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(P=,000) iki sektor arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Oysa bankalarda iki sektor arasindaki farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunamamistir (P=,808). Buna gore bankalarda isin eve tasmmasi
konusunda 6zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farkliligin olmadig1 anlamina gelir.

II. Aile Sorumlulugunun Eslerle Paylasimi

Esler, aile icindeki gorevlerle ilgili yiikiimliiliikleri calisan kadinlarla hangi
Olclide paylasmaktadirlar? Toplumumuzda erkeklerin sosyallesmesi genelde
kamusal alanda yer alan islere yonelik olmaktadir. Kadinlarsa aile i¢indeki isleri
istlenmek  {izere sosyallesirler. Erkeklerin evlilik siire¢lerinde aile
sorumlulugunu tistlenmemelerinin altinda yatan temel faktoriin bu oldugu, gerek
miilakat vermek, gerekse odak grup calismalarina katilmak suretiyle arastirmada
yer alan kadimnlar tarafindan dile getirilmistir. Konuyla ilgili bir kadin yonetici
sunlar1 sOylemistir:

Esim bana is konusunda ¢ok destek oluyor. Ancak ev isleri konusunda
becerikli degil. Yetistirilme tarzindan dolayr bu konuya elverisli degil.
Kendisi ¢ok rahat bliyiiyen, siirekli hizmet edilmeye alisilmis birisi. Bu
ylizden esimin bana ev islerti ve c¢ocuk konusunda yardim
dokunmuyor.'%?

Katilimcilarin verdigi bilgilere gore, sosyallesme siirecinde evde is yaparak
biiyiiyen erkekler aile icinde eslerine yardimci olma konusunda daha
duyarhdirlar. Odak grup ¢alismalarinda yer alan bir kadin yonetici esiyle ilgili
su degerlendirmede bulunarak bu tezi dogrulamaktadir: “Ilk evlendigimizde
esim bana yardim ederdi. Fakat zamanla yardimci konumdan sorumluluk sahibi
olan bir esim oldu. Ciinkii benim kayimvalidem g¢ocuklarina hep is yaptirmis.
Benim oglum da ev isi yapar, kendisini ¢ekip cevirir, demistir”.'®® Arastirmaya
katilan bagka bir yonetici de “esim emekli olduktan sonra isi olmasina ragmen
cocuklar i¢in isini birakip evin sorumlulugunu aldi; bu da benim Kkariyerime

: - 104
devam etmemi sagladi”.*

Aile i¢indeki yilikiimliiliikkler bu arastirmada bes gorev {lizerinden sorgulanmaistir.
Bu gorevler Tablo 7’de goriildiigi gibi ¢ocuklarin bakimi, ¢ocuklarin dersi,
yemek ve mutfak isleri, ev temizligi, aligveris ve Uitli yapma konulardir. Burada
su hususu hatirlamak gerekir ki kadinlarin bir kismi eslerinin bu konudaki
destegini kendilerine yardim olarak kabul etmektedirler. Ancak kadin sorunlari
konusunda duyarli ve bilin¢li olan kadin yoneticiler, eslerinin iistlendikleri bu

102 R D., Ankara, bankada Sube Miidiirti, odak grup calismasi, 31 Ocak, 2015.
1031 U., Izmir, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.
104 g, K., Izmir, okulda Miidiir, odak grup calismasi, 21 Ocak, 2015.
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alandaki gorevleri “yardim” olarak degil, “yiikiimliiliiklerin paylagimi™ olarak
kabul etmektedirler. Bir yonetici kadin bu konudaki diisiincelerini su ifadelerle
dile getirmistir:

Sanki bu isler benim sorumlulugumda o da bana yardimci oluyor gibi
anlasiliyor. Halbuki ev isleri onun da sorumlulugunda. Bu kariyerde bir
insan olarak “ben niye evlendim, islerimi daha ¢ok artirmak i¢in mi?”,
dedim esime. Eslerin ev hayati1 konusunda sorumluluk almalarim
saglamaliy1z. Erkeklerin yetistirilme tarzlarini degistirmeliyiz.'®

Aragtirma bulgularina gore iitii ve ev temizligi disindaki konularda erkekler
esleriyle aile i¢i gorevleri paylagsmaktadirlar. Ancak toplumumuzda {itii, ev
temizligl, camasir yikama gibi gorevler genel olarak kadmin gorevi gibi
algilanmaktadir. Arastirmaya katilan kadin yoneticiler bu hususun altim
cizmislerdir. Bir yonetici kadin bu konuyu, “esim evdeki islere yardim ederken
asla balkona c¢amasir asmamistir. Ciinkii o geri plandaki goriinmeyen isleri
yapmaktadir” ifadesiyle dile getirmistir.'® Bu ifadeden anlasildig: gibi, erkekler
evdeki islerin bir kismim1 kendilerine yakistiramadiklar1 icin yapmaktan veya
yapar goriinmekten ¢ekinmektedirler.

Arastirma bulgularina gore ¢cocuk bakimi konusunda eslerinin kendileriyle ayni
yiikiimliiliigii paylastigini belirtenlerin oranmi yiizde 71 diizeyindedir. Bu oranlar
cocuklarin dersi konusunda ylizde 64, yemek ve mutfak konusunda yiizde 51,
aligveris konusunda ise yiizde 79 diizeyinde goriinmektedir. Ilgili verilerden
anlasildig1 gibi erkekler esleriyle en fazla aligveris konusundaki yiikiimliiliikleri
paylagmaktadirlar.

Tablo 7: Esiniz asagidaki yiikiimliiliikleri sizinle hangi olciide paylasiyor?

1 P
(=} [=] N S o
=S > o S
+F SF S Rzxz §
Tz fz £ £E5S8f¢
: g & & E°
2 2
Cocuklarin bakimi 12,8 15,1 1 41,7 294 100
Cocuklarin dersi 19,7 15 47 36,8 239 100
Yemek ve mutfak isi 26,1 199 29 358 153 100
Ev temizligi 39 196 36 23,2 146 100
Aligveris 10,4 8 25 299 492 100
Utii yapma 59,3 11,1 3,7 13,7 12,2 100

105 F, D., Izmir, okulda Miidiir, odak grup ¢alismasi, 21 Ocak, 2015.
106 A S., Diyarbakir, bankada Sube Miidiirii, ocak grup calismasi, 14 Ocak, 2015.
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Eslerin aile yiikiimliiliigiinii paylagsma konusunda ii¢ kurum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk var mudir diye bakildiginda, yemek ve mutfak
islerinin disindaki alanlarda anlamli bir farkliligin olmadig: goriiliir. Istatistiksel
olarak anlamli olmamakla birlikte yine de kurumlar arasindaki bazi farkliliklarin
varhig1 dikkat ¢ekmektedir. Cocuklarin bakimi konusunda eslerden destek alan
kadinlarin en fazla yogunlastifi kurum bankadir. Diger iki kurumda eslerin
yiizde 68’1 calisan kadinlara destek verirken, bankalarda bu oran yiizde 79
diizeyinde goziikmektedir. Cocuklarin dersleri, yemek ve mutfak isleri ve
aligveris konusunda da benzer bir egilim goriilmektedir. Tiim bu alanlarda
bankalarda calisan kadinlar eslerinden daha fazla destek almaktadirlar. Utii
yapma konusunda ise ese en fazla destegin geldigi kurum okul olarak
gozikkmektedir.

Tablo 8: Esiniz asagidaki sorumluluklar sizinle paylasiyor mu? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

evet hayir evet hayir evet hayr
Cocuklarin bakimi 67,6 30,4 67,7 30,5 79,3 19,2
Cocuklarin dersi 57,4 38,1 59,5 35,7 62,9 29,9
Yemek ve mutfak isi 52,1 45,6 49 48,5 62 36,7
Ev temizligi 37,3 59,2 37,5 59 43,5 54,9
Aligveris 79,5 18,2 80,8 17,3 82,3 16
Utii yapma 29,5 69,1 27,2 68,5 21,1 78,1

Benzer bir degerlendirmeyi sektorel bazda yapmak iizere istatistiksel testlere
bakildiginda iitii yapmanin disindaki alanlarda 6zel sektorle kamu sektorii
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliik goze ¢arpmamaktadir.
Aralarindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli olmamakla birlikte yine de
kurumdan kuruma degisen farkliliklarin olmasi dikkat ¢ekicidir. Okul bazinda
bakildiginda yemek ve mutfak isinin disindaki tiim alanlarda kamu kurumunda
calisanlar 6zel kurumda calisanlara gore eslerine daha fazla destek
olmaktadirlar. Oysa yemek ve mutfak konusunda ozel sektorde calisanlar
esleriyle daha fazla oranda ¢ocuk bakimi konusundaki yiikiimliiliikleri
ustlenmektedirler. Cocuk bakimini iistlenen eslerin oram1 kamu okullarinda
yiizde 48 iken, 0zel okullarda ylizde 55 diizeyindedir.

Tablo 9: Esiniz asagidaki sorumluluklari sizinle paylasiyor mu? (Sektorel dagilim)

Kamu Ozel

Evet Hayr Evet Hayr
OKUL
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Cocuklarin bakimi 64,6 33,3 68,4 28,2

Cocuklarin dersi 57,8 37,5 53,9 40,4
Yemek ve mutfak isi 48 49,6 55,1 414
Ev temizligi 33,1 63,4 41,2 54,3
Alisveris 77,2 20,1 79,4 18,1
Utii yapma 28,6 69,1 28,4 68,7
HASTANE

Cocuklarin bakimi 70,6 26,1 61,9 35,1
Cocuklarin dersi 61 31,2 56,2 40,1
Yemek ve mutfak isi 47,2 49,1 48,7 48,1
Ev temizligi 33,1 63,4 41,2 54,3
Alisveris 77,2 20,1 79,4 18,1
Utii yapma 33,2 61,4 18,9 76
BANKA

Cocuklarin bakimi 74,7 25,3 77,5 20
Cocuklarin dersi 61,8 34,8 60,5 29,8
Yemek ve mutfak isi 62 37 58,6 40
Ev temizligi 38,9 60,2 45 52,9
Alisveris 82,4 15,7 79,3 19,3
Utii yapma 22,5 75,7 17,6 81

Benzer bir degerlendirme hastaneler i¢in de yapilabilir. Burada da yemek ve
mutfak isi disindaki biitiin alanlarda esler kamu kurumlarinda daha fazla oranda
calisan kadinlarla yiikiimliiliikler1 paylagsmaktadirlar. Oysa yemek ve mutfak
isinde biiylik bir fark olmasa da farkli bir durum goéze carpmaktadir. Kamu
kurumlarinda c¢alisanlarin yiizde 47’si eslerine destek olurken, ylizde 49°u destek
olmamaktadir. Oysa 0zel hastanelerde eslerin yiizde 49’u esleriyle yemek ve
mutfak isini paylasirken, bunu paylagsmayanlarin oran1 ylizde 48 diizeyindedir.
Bankalarda c¢alisan kadinlarin  verdikleri yanitlara bakildiginda kamu
bankalarinda calisanlarin eslerle aile i¢i yiiklimliiliikkleri paylasma noktasinda
daha avantajli olduklar1 goriliir. Tiim aile i¢i yiikiimliiliikkler konusunda kamu
bankalarinda calisan kadinlar 6zel bankalarda calisanlara gore eslerinden daha
fazla destek gormektedirler.

Tablo 10: Elde ettiginiz gelirin nasil harcanacagina kim karar veriyor? (Evli olanlar)

Say1 Yiizde

Kendim 298 22,0
Esim 81 6,0
Esimle birlikte 956 70,6
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Diger 19 1,4
Toplam 1.354 100

Aile i¢i yiikiimliilikklerin paylasimi konusu ayrica kadimnlarin gelirlerini nasil
harcadiklar {izerinden de sorgulanmistir. Bu konuyu 6lgmek iizere arastirmaya
katilanlara “elde ettiginiz gelirin nasil harcanacagina kim karar veriyor?”
seklinde bir soru yoneltilmistir. Bu sorunun sadece evli kadinlara soruldugunu
belirtmekte yarar vardir. ilgili tabloda elde edilen verilere gore kadinlarin elde
ettigi gelirin harcanmasi1 konusunda esler ortak karar vermektedirler. Elde
ettigim gelirin nasil harcanacagina kendim karar veririm diyen kadinlarin oran
yalnizca yiizde 22 diizeyindedir. Onceki boliimde goriildiigii gibi evli kadinlarin
yaklasik yiizde 9’u esinden ayr1 yasamaktaydi. Bu veriyi esas aldigimizda elde
ettigi geliri esinden bagimsiz olarak kendi basmma harcama karar1 veren
kadinlarin oraninin yiizde 11 diizeyinde oldugu anlasilir. Geriye kalanlarin
biiyiik bir kismi (yiizde 89) bu konuda esiyle birlikte karar vermektedir.

Tablo 11: Elde ettiginiz gelirin nasil harcanacagina kim karar veriyor? (Kurumsal
dagilim)

Okul Hastane Banka

Kendim 22,6 21,2 23,2
Esim 5,8 5,3 8,4
Esimle birlikte 70,7 71,4 67,9
Diger 0,9 2,0 0,4
Toplam 100 100 100

Calisan kadinlarin elde ettigi geliri harcamaya kimin karar verdigi konusunda
kurumlar arasinda anlamli bir farlilik var midir? Frekans dagilimi ve varyans
analizi lizerinden bu soruya cevap arayabiliriz. Nitekim ilgili frekanslari iceren
tabloya bakildiginda kendi basina karar verenlerin daha fazla yogunlastig
kurumun banka oldugu anlasilmaktadir. Esiyle birlikte harcamaya karar
verenlerin en fazla yogunlastigi kurum ise hastanedir. Varyans analizinden
hareketle kurumlar arasindaki farkliligin anlamliligina bakildiginda bu
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (P=,000).

Tablo 12: Elde ettiginiz gelirin nasil harcanacagina kim karar veriyor? (Sektorel
dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Kendim 21,1 24,6 20,4 22,1 19,8 26,0
Esim 6,1 53 5,2 53 11,3 6,1
Esimle birlikte 71,7 69,5 72,1 70,7 67,9 67,9
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Diger 1,2 0,5 2,2 1,9 0,9
Toplam 100 100 100 100 100 100

Elde edilen gelirin nasil harcandigiyla ilgili sektorler arasinda bir farklilik var
midir? Konuyla ilgili olarak Tablo 12’ye bakildiginda sektorler bazinda
kurumdan kuruma degisen oranlar dikkat ¢ekmektedir. “Elde ettigim gelirin
harcamasina kendi basima karar veriyorum” diyen kadinlarin oraninin en fazla
yogunlastign sektdr 6zel bankalardir. Onceki béliimlerde analiz edildigi gibi,
esinden ayr1 yasayan kadinlarin da en fazla yogunlastigi sektdr yine Ozel
bankalardi. Dolayisiyla kendi basina karar vermenin bununla baglantili
oldugunu tahmin etmek giic degildir. Bankalar disindaki tiim kurumlarda
(okullar ve hastaneler) eslerle birlikte kararin alindigi sektor kamu sektoriidiir.
Oysa bankalar diizeyinde bakildiginda kamu bankalariyla 6zel bankalarin bu
baglamda performansi birbirine denktir.

Yapilan varyans analizine gore ii¢ kurumda da ozel sektorle kamu sektorii
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir. Varyans
analizinin sonucu okullarda P=,070, hastanelerde P=,509, bankalarda ise P=,866
olarak tespit edilmistir.

I11. Cahsan Kadinlarda Kisisel Harcama

Calisan kadinlar gelirlerini kisisel harcamalar1 i¢in kullaniyorlar mi1 ya da
gelirlerinin yiizde kagini kisisel harcamalari i¢in kullaniyorlar? Arastirmada ele
alinan konulardan biri de bu olmustur. Burada belirtilmesi gereken husus sudur
ki, kisisel harcama ile neyin kast edildigi konusunda katilimcilara herhangi bir
bilgi verilmemistir. Kisisel harcama konusunda kendileri neyi anlamiglarsa onu
diisiinerek cevap vermeleri katilimcilardan beklenmis, ilgili tablolar da
katilimcilardan gelen cevaplar iizerinden hazirlanmistir.

Tablo 13: Elde ettiginiz gelirin yiizde kag¢1 Kisisel harcamalarimiza gidiyor?

Say1 Yiizde

Pek gitmiyor 319 15,6
Yiizde 10-30 aras1 897 44,0
Yiizde 31-50 arasi 374 18,3
Yiizde 51-70 arasi 245 12,0
Yiizde 71-100 arasi 183 9,0
Diger 22 1,1
Toplam 2.040 100
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llgili tabloya yansiyan verilere bakildiginda, arastirmada yer alan kadimlarin
ylizde 16’smin herhangi bir kisisel harcamasimnin bulunmadigi anlagilmaktadir.
Kadinlarin yilizde 44’1 ise gelirlerinin yiizde 10 ila 30’u arasindaki bir kismini
kisisel harcamalarina ayirdiklarimi belirtmislerdir. Gelirinin yarisindan fazlasim
kisisel harcamasi icin ayirdigimi  belirten katilimcilarin  orani  ylizde 21
diizeyindedir. Bu verileri esas aldigimizda kadinlarin gelirlerinin bir kismini aile
biit¢esine katarak harcadiklar1 sonucuna varabiliriz. Burada bekar kadinlarla evli
olanlarin davranmislar1 arasinda farklilik s6z konusu olabilir. Buradan hareketle
medeni durum {izerinden de konuya bakilmstir.

Tablo 14: Elde ettiginiz gelirin yiizde kag1 Kisisel harcamaniza gidiyor? (Medeni duruma
gore dagilim)

Pek Yiizde Yiizde Yiizde Yiizde Diger Toplam
gitmiyor 10-30 31-50 51-70 71-100

arasi _arasi __arasi___ arasl
Bekar 6,9 22,1 255 236 21,2 0,6 100
Evli 18,8 53,2 16,1 6,9 3,6 1,3 100
Esi 6lmiis 29,0 25,8 6,5 16,1 194 3,2 100
Esinden bosanmis 11,5 44,2 15,4 15,4 13,5 100
Esinden ayr yasiyor 42,9 14,3 28,6 14,3 100

Kisisel harcama konusunda kadinlarin medeni durumunun bir etkisi var midir?
Baska bir deyisle bekar kadinlarla evli kadinlarin tutumu arasinda bu baglamda
bir farklilik var midir? Bu sorunun cevabini Tablo 14’e yansiyan verilerden
hareketle bulmamiz miimkiin olacaktir. Ilgili tabloya bakildiginda kisisel
harcamasinin en fazla oldugu katilimci grubunun bekar kadinlarda yogunlastigi
gorilmektedir. Zira katilimcilarin beste biri gelirlerinin yiizde 71 ila ylizde
100’1 arasindaki bir kismini kisisel harcamasina ayirdigini belirtmistir. Bekarlar
icinde gelirinin kisisel harcamasina gitmedigini belirtenlerin orani yalnizca
ylizde 7 diizeyindedir. Oysa bu oran evli kadinlarda yiizde 19, esi Olmiis
olanlarda yiizde 29, esinden ayr1 yasayanlarda ise yiizde 43 diizeyindedir. Bu da
esinden ayr1 yasayan veya esi 6lmiis olan kadinlarin aile sorumluluklarinin daha
fazla olusuyla baglantil1 olabilir.

Tablo 15: Elde ettiginiz gelirin yiizde kaci kisisel harcamalarimiza gidiyor? (Kurumsal
dagilim)

Okul Hastane Banka

Pek gitmiyor 15,5 17,5 11,3
Yiizde 10-30 arasi 46,1 44.0 40,7
Yiizde 31-50 arasi 17,4 17,7 21,3
Yiizde 51-70 arasi 11,7 11,1 14,7
Yiizde 71-100 arasi 8,6 8,3 11,3
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Diger 0,8 1,4 0,7
Toplam 100 100 100

Hangi kurumda ¢alisan kadinlarin kisisel harcamasi daha fazla olmaktadir?
Konuya Tablo 15°deki frekans dagilimi lizerinden bakildiginda kisisel harcamasi
en ¢ok olan kadinlarin bankalarda c¢alisanlar arasinda oldugu goriilmektedir.
Bankalarda calisanlarin yilizde 26’s1 gelirinin yarisindan fazlasini kendi kisisel
harcamasina ayirdigini belirtmistir. Bu oran okullarda ¢alisanlar arasinda yiizde
20, hastanelerde calisanlarda ise ylizde 19 diizeyindedir. Elde ettigi geliri kisisel
harcamasma ayirmadigini belirten kadinlarin oram1 okullarda yilizde 16,
hastanelerde ylizde 18, bankalarda ise ylizde 11 diizeyindedir.

Bu wverileri esas aldigimizda bankalarda calisan kadinlar arasinda, kisisel
harcama yapma tutumu arasindaki farkliligin diger kurumlardakinden daha fazla
oldugu sonucuna varabiliriz. Bu da bekar kadmlarin daha ¢ok bankalarda
yogunlasmasinin yani sira bankalarda c¢alisan kadinlarin bir kisminin miisteri
temsilcisi olarak kisisel bakimi ve kiyafeti konusunda daha titiz olmasiyla da
baglantili olabilir. Zira odak grup caligmasina katilan banka yoneticisi
katilimcilar bu gergege isaret etmislerdir.

Kisisel harcama konusunda kurumlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak
anlamli mudir? Bu soruya istatistiksel testler yardimiyla bakildiginda iig¢
kurumda calisan kadinlarin kisisel harcama tutumu arasinda goriilen farkliligin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriiliir (P=,003).

Tablo 16: Elde ettiginiz gelirin yiizde kaci Kisisel harcamalariniza gidiyor? (Sektorel
dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Pek gitmiyor 15,7 15,2 15,9 18,9 11,8 10,9
Yiizde 10-30 arasi 50,8 40,6 46,3 41,9 37,1 43,5
Yiizde 31-50 arasi 15,4 19,8 18,6 16,9 18,5 23,5
Yiizde 51-70 arasi 10,5 13,1 11,2 11,0 18,5 11,7
Yiizde 71-100 arasi 6,8 10,6 6,7 9,7 12,4 10,4
Diger 0,9 0,7 1,2 1,5 1,7
Toplam 100 100 100 100 100 100

Calisan kadinlarin kisisel harcamasi bakimindan 6zel sektorle kamu sektori
arasinda anlamli bir farklilik var midir? Konuya frekans dagilimi iizerinden
bakildiginda kurumdan kuruma degisen bir egilimin oldugu goriiliir. Gelirinin
kisisel harcamasina gitmedigini sOyleyenler lizerinden analiz yapildiginda iki
sektor arasinda dikkate deger bir farkliligin olmadig1 goriiliir. Ancak gelirinin
yiizde 50°den fazlasi kisisel giderine ayirdigini belirtenler {izerinden bir analiz
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yapildiginda ii¢ kurumda da oOzel sektorde calisanlarin kamu sektoriinde
calisanlara gore daha O6nde oldugu goriiliir. Bu konuda 6zel banka ile kamu
bankasinda calisanlar arasinda yiizde 1, 6zel hastane ile kamu hastanesinde
calisanlar arasinda ylizde 3, kamu okulu ile 6zel okulda ¢alisanlar arasinda ise
yiizde 7 diizeyinde fark goriilmektedir. Bu farklar yukarida ifade edildigi gibi
0zel kurumlarin lehine seyretmektedir.

Konuya varyans analizi lizerinden bakildiginda tiim harcama dilimleri tizerinden
kamu sektorii ile 6zel sektor arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu tek kurum okul olarak géziikmektedir (P=,031). Diger iki kurumda 6zel
sektorle kamu sektorii arasindaki farklilik istatistiksel olarak dikkate alinacak
kadar biiyiik degildir (Hastane: P=,509; Banka: P=,094).

IV. Ev Islerinde Yardimci Bulundurmak

Arastirmada ele alinan konulardan biri de ¢alisan kadinlarin, ev islerine
yardimct olmak tizere herhangi bir kimseyi calistirip ¢alistirmadiklart konusu
olmustur. {lgili tabloya yansiyan verilere bakildiginda calisan kadmlarin yiizde
59°u evlerinde herhangi bir kimseyi ¢alistirmamaktadir. Evinde aileden veya aile
disindan herhangi bir kimseden destek alanlarin orani yilizde 38 diizeyindedir.
Bunlarin da yiizde 9’u aileden birinden destek almaktadir. Tiim ¢alisan kadinlar
tizerinden analiz edildiginde kadinlarin sadece yiizde 8’1 evine diizenli ¢alisan
birini alabilmektedir. Evde diizenli bir yardimeci1 bulundurma tiimiiyle olmasa
bile elde edilen gelirle baglantilidir. Burada ortaya ¢ikan veriler esas alinirsa
calisan kadinlarin ytiksek diizeyde bir gelire sahip olmadig: tahmin edilebilir.

Tablo 17: Evinizde ¢alisan yardimei bir kadin var n?

Say1 Yiizde

Diizenli ¢alisan biri var 163 8,0
Birkag giinde bir gelen biri var 130 6,4
Birkac haftada bir gelen biri var 295 14,5
Ailemden biri yardim ediyor 192 94
Calisan kimse yok 1.202 58,9
Diger 58 2,8
Toplam 2.040 100

Evde diizenli calisan birinin bulunmasi konusunda kurumlar arasinda bir
farklilik var midir? Bagka bir deyisle, hangi kurumda ¢alisan kadinlar daha fazla
oranda evlerinde yardimci bir kadin bulundurmaktadirlar? Ug¢ kurum arasindan
evinde birini bulundurma konusunda en fazla oran bankada calisan kadinlar
arasinda goriilmektedir. Bankalarda calisan kadinlarin ylizde 53’1 evinde
herhangi bir yardimc1 kadin bulundurmazken, yilizde 45°1 ise bulundurmaktadir.
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Ancak diizenli olarak bir kadin bulunduranlarin orani oldukca diistik diizeydedir
(yiizde 4). Bankalarda c¢alisip evinde yardimer bir kadin bulunduranlarin yiizde
20’s1 evine birka¢ haftada birini almaktadir. Yiizde 12’si1 ise ailesinden birinden
destek almaktadir.

Tablo 18: Evinizde ¢alisan yardimei bir kadin var m1? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Diizenli ¢alisan biri var 3,8 12,0 4.2
Birkag giinde bir gelen biri var 4,8 6,4 8,6
Birkag haftada bir gelen biri var 19,2 9,5 19,9
Ailemden biri yardim ediyor 8,6 8,8 12,3
Calisan kimse yok 61,2 60,0 52,9
Diger 2,5 3,3 2,2
Toplam 100 100 100

Okullarda calisip evine yardimci kadin aldigimi belirtenlerin orani yiizde 36
kadardir. Bunlarin da 6nemli bir kismi bankalarda oldugu gibi, birka¢ haftada
bir evine yardimci bir kadin almaktadir (yiizde 19). Okullarda evine diizenli bir
yardimci kadin alanlarin orani yiizde 4 kadardir. Eve diizenli bir kadin alma
konusunda en biiyiik oran hastanelerde goze ¢arpmaktadir. Hastanelerde calisan
kadinlarin ylizde 12’si evinde diizenli birini calistirmaktadir. Yukarida ifade
edildigi gibi, evde diizenli birini bulundurmak belli maddi imkan gerektiren bir
durumdur. Diizenli birini ¢alistirma kriteri {izerinden bir degerlendirme yapacak
olursak, bu konuda en i1yi durumda olanlarin saglik personeli oldugu
sOylenebilir. Bu da biiylik 0lglide hastanelerde calisan doktorlardan
kaynaklanmaktadir. Nitekim Tiirkiye’de doktorlarin maasinin dgretmenlere ve
bankada c¢alisan memurlara gore daha i1yi durumda oldugu bir gergektir.
Kurumlar arasinda belli oranlarda bulunan farklilik istatistiksel olarak anlam
tasimaktadir (P=,023).

Tablo 19: Evinizde ¢calisan yardimei bir kadin var m? (Sektorel dagilim)
Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel

Diizenli calisan biri var 2,5 53 10,4 13,5 3,4 48
Birkag giinde bir gelen biri var 4.6 49 5,9 6,9 7,9 9,1
Birkag haftada bir gelen biri var 20,3 18,0 11,2 7,9 15,2 23,5
Ailemden biri yardim ediyor 9,2 7,8 8,4 9,2 13,5 11,3
Calisan kimse yok 60,0 62,5 61,2 58,8 58,4 48,7
Diger 3,4 1,4 2,9 3,7 1,7 2,6
Toplam 100 100 100 100 100 100
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Konuya sektorler bazinda bakildiginda ortaya nasil bir tablo ¢ikar? Bagka bir
deyisle, 6zel sektorle kamu sektorii arasinda bu anlamda bir farklilik var midir?
Ilgili tablodaki verilere bakildiginda, evde yardimci birini bulundurma
egiliminin en fazla yogunlastig1 sektor lic kurumda da 6zel sektordiir. Evinde
diizenli birini bulundurma konusunda 6zel sektoriin okullardaki performansi
kamu sektoriine gore ylizde 2 oraninda daha yiiksektir. Benzer bi¢imde iki
sektor arasindaki fark hastanelerde yiizde 3, bankalarda da yiizde 1diizeyinde
seyretmektedir. Ayni egilimi birka¢ glinde bir veya birkag¢ haftada bir yardimci
kadin bulundurma siklarinda da goriilmektedir. Bu durumlarda da yine fig
kurumda 6zel sektor kamu sektoriiniin 6niine gegmektedir. Sektorler arasinda bu
tir farkliliklar bulunmasina ragmen, yapilan varyans analizine gore iki sektor
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlam ifade etmemektedir (Okul: P=,384;
Hastane: P=,354; Banka: P=063).

V. Cahsan Kadinlarda Is Yasam ve Aile Dengesi

Arastirmaya katilan kadinlara yoneltilen sorulardan biri de is-aile dengesini
saglama noktasinda ne diisiindiikleri yoniinde olmustur. Bu konu ese, cocuklara,
anne-babaya, arkadaslara ve kendine vakit ayirma konular iizerinden test
edilmistir. Kadinlarin 6zellikle eslerine ve ¢ocuklarina vakit ayirma noktasinda
nasil bir diisiinceye sahip olduklar1 bu aragtirmanin 6nemli sorularindan biridir.

Ilgili tablodaki verilere bakildiginda arastirmaya katilan kadinlarin yiizde 55’i
eslerine yeterli vakit ayiramadig diisiincesindedirler. Cocuklarina yeterli vakit
ayiramadigini belirtenlerin orani yiizde 58, anne-babaya ylizde 65, arkadaslarina
yizde 65 ve kendisine yeterli vakit ayiramayanlarin orani yiizde 68
diizeyindedir. Elde edilen bulgulara gore kadinlarin en fazla ihmal ettikleri
kisiler kendileri olmaktadir. Zira kendisine yeterli vakit ayirabildigini belirten
kadmlarin oran1 yiizde 30 diizeyindedir. Oysa es, c¢ocuk, anne-baba ve
arkadaslarla ilgili oran yiizde 30’un lizerindedir. Bu veriyi esas aldigimizda
Tiirkiye’de calisma yasaminda yer alan kadinlarin, aile bireylerine karsi
ozveride bulunarak kendilerinden fedakarlik ettigini ve boylece kendi
bakimlarini thmal ettiklerini sdyleyebiliriz.

Tablo 20: Cahisan bir kadin olarak asagidaki ifadeler hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

5 5 X i 5 =
o2 €25 HE x2S
$ERE: Sfifs
S LT X m 3 g 2
§ S o = =
Esime gereken zamani ayiramiyorum 178 26,3 16 374 16,8 100
Cocuklarima gereken zamani ayiramiyorum 171 242 11 341 234 100
Anne babama gereken zamani ayiramiyorum 155 202 22 365 28,6 100
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Arkadaslarima gereken zamani ayiramiyorum 114 209 24 384 269 100
Kendime yeterince vakit ayiramiyorum 124 179 2 33,4 34,3 100

Aile bireylerine, arkadas c¢evresine ve kendisine yeterli zaman ayirma
noktasinda kurumlar arasinda dikkate deger diizeyde bir farklilhik var midir?
Yapilan istatistiksel analizlere gore ese (P=,278) zaman ayirma konusunda ii¢
kurum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Oysa
cocuga (P=,017), kendisine (P=,017), anne-babaya (P=,002) ve arkadaslara
(P=,000) zaman ayirma konusunda {i¢ kurum arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.*”’

Konuya okullarda c¢alisanlar iizerinden bakildiginda kadinlarin yaridan fazlasi
(yiizde 47) esine gereken zamani ayiramadigmi disiinmektedir. Calisan
kadinlarin yarist (ylizde 50) ¢ocuguna, ylizde 60’1 anne-babaya, ylizde 58’1
arkadaslarina, ylizde 65 ise kendisine yeterli zaman ayiramadigini
belirtmektedir. Bu verileri esas aldigimizda c¢alisan kadinlarin en fazla
kendilerini ihmal ettigini sGyleyebiliriz.

Tablo 21: Calisan bir kadin olarak asagidaki ifadelere katillyor musunuz? (Kurumsal
dagilim)

Okul Hastane Banka

1 2 1 2 1 2
Esime gereken zamani ayiramiyorum 465 52,1 56,4 416 624 36,7
Cocuklarima gereken zamani ayiramiyorum 50 49,2 606 378 629 37,1
Anne babama gereken zamani ayiramiyorum 60,2 37,2 66,7 31,2 68,4 30,1
Arkadaslarima gereken zamani ayiramiyorum 58,1 40,5 68,3 285 68,6 29,7
Kendime yeterince vakit ayiramiyorum 64,6 33,1 68,9 29,2 694 289

1. Katiliyor; 2. Katilmiyor. Cevap vermeyenler dahil edilmemistir.

Hastanelere bakildiginda, yukarida sozii edilen kisilere vakit ayiramama
oranlarinin daha yiiksek oldugu anlasilir. Hastanelerde calisip esine zaman
ayiramayanlarin orami ylizde 56 iken; hastanede c¢alisan kadinlarin yiizde 61°1
cocuklarma, yiizde 67’si anne-babasina, yiizde 68’1 arkadaslarina, ylizde 69’u
ise kendilerine yeterli vakit ayiramadigini belirtmektedirler. Okullarda oldugu
gibi, burada da kadinlar en fazla kendilerine zaman ayiramamaktadirlar. Benzer
bir tabloyu bankalarda da gormekteyiz. Burada da yine en fazla ihmal edilenler
kadinlarin  kendileri olmaktadir. Bankada c¢alisan kadinlarin yiizde 69’u

07" Analizler, yiizde 95 giiven aralig1 iizerinden yapildigi igin 0,05°ten diisiik olan oranlar
istatistiksel anlamliliga, yiiksek olan oranlarsa istatistiksel olarak anlamli olmayisa isaret
etmektedir.
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kendilerine yeterince vakit ayiramadiklarini belirtmektedirler. Diger iki kurumla
karsilastirinca bankalarda gerek aile bireylerine, gerekse sosyal ¢cevreye zaman
ayirma orani daha disiiktiir. Bu da bankalarda calisan kadinlarin digerlerine
gore zamana daha az hilkkmetme sansina sahip olduklari anlamina gelir.

Tablo 22: Calisan bir kadin olarak asagidaki ifadeler hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?
(Sektorel dagilim)

Kamu Ozel

katilyyor  katilmiyor katilyyor  katilmiyor

OKUL

Esime gereken zamani ayiramiyorum 39,7 58,7 55,6 43,3
Cocuklarima gereken zaman1 ayiramiyorum 45,6 53,1 56,3 43,7
Anne babama gereken zamani ayiramiyorum 55,7 41.8 65,4 31,8
Arkadaslarima gereken zamani ayiramiyorum 52,9 455 64,0 34,6
Kendime yeterince vakit ayiramiyorum 59,7 37,2 70,3 28,3
HASTANE

Esime gereken zamani ayiramiyorum 58,6 38,7 53,9 449
Cocuklarima gereken zaman1 ayiramiyorum 66,9 31,0 53,7 45,3
Anne babama gereken zamani ayiramiyorum 69,4 28,2 64,2 33,9
Arkadaslarima gereken zamani ayiramiyorum 70,2 27,8 66,5 29,2
Kendime yeterince vakit ayiramiyorum 72,9 25,5 65,4 32,6
BANKA

Esime gereken zamani ayiramiyorum 57,5 425 66,4 32,1
Cocuklarima gereken zaman1 ayiramiyorum 63,1 36,9 62,7 37,3
Anne babama gereken zamani ayiramiyorum 69,1 29,2 67,8 30,9
Arkadaslarima gereken zamani ayiramiyorum 70,8 27,0 67,0 31,7
Kendime yeterince vakit ayiramiyorum 71,9 25,8 67,4 31,3

Ilgili tablo iizerinden bir degerlendirme yapildiginda, okullarda 6zel sektdrde
calisanlar kamu sektoriinde calisanlara gore aile bireylerine ve arkadas
cevrelerine daha az zaman ayirdiklar1 anlasilmaktadir. Hastanelerde de benzer
bir durum s6z konusudur. Burada kamu sektoriinde ¢alisanlar 6zel sektore gore
aile ve sosyal c¢evrelerine daha az zaman ayirmaktadirlar. Bankalarda esin
disindaki kisilerde benzer bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Ozel bankalarda calisan
kadinlar kamu bankalarinda ¢alisanlara gore eslerine daha az zaman
ayirmaktadirlar.

Kisaca, bu boliimde ortaya cikan verilerden hareketle genel bir degerlendirme
yapacak olursak su sonuglara ulasabiliriz: Bir, caligmak kadinlarin ailelerine
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olumlu yonde katki saglamaktadir. Calisan kadin olmak ailenin maddi olarak
rahatlamasina yol agmaktadir. Iki, esler ev temizlii ve iitii gibi gorevlerin
disinda genel olarak eslerine yardimci olmaya ¢aligmakta ve ailedeki
yiikiimliiliikleri paylasma egilimindedirler. Ug, c¢alisan kadmlarin biiyiik bir
kismi ev islerinin yapilmasi konusunda aile i¢inden veya disindan herhangi bir
kimseden destek almamaktadirlar. Son olarak da, calisan kadinlar aile
cevrelerine, sosyal ¢evrelerine ve  kendilerine  yeterince  vakit
ayrramamaktadirlar. Bu verileri esas aldigimizda calismanin kadinlarin aile ve
sosyal iligkilerine olumsuz yonde yansidigini sdyleyebiliriz.
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ONBIRINCIi BOLUM
CALISMA ORTAMI VE KURUMSAL MEMNUNIYET

Is doyumu, ¢alisanlar igin oldugu gibi kurumlar agisindan da biiyiik Snem tasur.
Ciinkii calisanlar1 motive ederek daha fazla verimle caligmalarina yol agar. Bu
da dogal olarak kuruma olumlu ydnde yansir. Is doyumunu saglayan bir takim
hususlar vardir. Bunlar, ¢calisanlarin hak ettikleri maas1 almalar1, kurumda esit
muameleye tabi tutulmalari, kendilerine deger verilmesi, ylikselme siirecinin
kendilerine acgik olusu ve gerekli zamanlarda tatil yapma imkanina sahip
olmalar1 gibi hususlar1 kapsar.

Bu boliimde, ¢alisan kadinlarin kendi kurumlarindan memnuniyet diizeylerini,
kurumlarmn1 tercih etme nedenlerini, karsilastiklar1  sorunlari, erkek
meslektaglariyla iligkilerini ve is doyumlarini ele alacagiz. Kadinlar ¢alistiklar
kurumu neden tercih ediyorlar, bu kurumda ayrimcilik ve mobinge maruz
kaliyorlar mi1, is motivasyonlart ne durumdadir, erkeklerle ayni muameleye
maruz kaliyorlar m1 gibi sorulart arastirmaya katilan kadinlarin gdziinden
incelemeye calisacagiz.

. Kurumu Tercih Etme Nedeni

Kadinlar ¢alistiklart kurumu neden tercih ediyorlar; zorunlu nedenlerden dolay1
m1 yoksa gercekten sevdikleri igin mi? Ilgili tabloya yansiyan verilere
bakildiginda zorunlu nedenlerden dolayr kurumu tercih edenlerin ¢ogunlukta
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan kadinlarin beste biri ekonomik
zorunluluklardan dolayr kurumunu tercih ederken, beste biri aldig1 egitimi
degerlendirmek, beste biri de gelecek giivencesinden dolay1r calistigr kurumu
tercih etmek durumunda kalmistir. Bu verilere gore kadinlarin beste birlik bir
kesiminin zorunlu nedenlerden dolayr kurumunu tercih ettigini sdyleyebiliriz.
Isten duyulan memnuniyetten dolayr calistign kurumu tercih edenlerin orani
yiizde 14 gibi diisiik diizeydedir. Tabloda yer alan siklar “severek tercih” ile
“zorunlu nedenlerden dolay1 tercih” gibi iki sik etrafinda topladigimizda
ikincisinin baskin geldigini soyleyebiliriz.

Tablo 1: Bu kurumda ¢alismanizda rol oynayan en énemli neden nedir?

Say1 Yiizde

Ekonomik zorunluluk 460 22,6
Isten duyulan memnuniyet 286 14,0
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Alinan egitimi degerlendirme 458 22,5

Gelecek giivencesi 437 21,4
Ekonomik 6zgiirliik 369 18,1
Diger 29 14
Toplam 2.040 100

Calismay1 saglayan faktorler bakimindan kurumlar arasinda bir farklilik var
mudir? Ilgili tabloya bakildiginda ekonomik zorunluluklardan dolay: en fazla
calisilan kurumun bankalar oldugu goriilmektedir. Zorunlu nedenlerden dolay1
bankalarda ¢alisanlarin orani yiizde 29 diizeyindedir. Oysa bu oran okullarda
ylizde 18, hastanelerde ise yiizde 25 diizeyindedir. Severek isi segme ile zorunlu
nedenlerden dolay1r 1isi se¢cme secenekleri lizerinden bir degerlendirme
yapildiginda okulun en fazla severek secilen kurum oldugu anlasilmaktadir.
Buna karsin bankanin en fazla zorunlu nedenlerden dolay1 tercih edildigi
gorilmektedir. Okul tercihinde en fazla rol oynayan faktor “alinan egitimin
degerlendirilmesi” seg¢enegi olmustur. Bu secenegin ardindan isten duyulan
memnuniyet gelmektedir. Hastanelerde ve bankalarda 6n plana ¢ikan segenek
ekonomik zorunluluklardir. Isten duyulan memnuniyet segenegine bakildiginda
okullarin diger iki kuruma gore belirgin bigimde tercih nedeni oldugu
anlasilmaktadir. Zira okullarda isten duyulan memnuniyet orami yilizde 21
diizeyinde iken bu oran hastanelerde yiizde 12, bankalarda ise ylizde 14
diizeyindedir.

Tablo 2: Bu kurumda ¢alismamizda rol oynayan en 6nemli faktor nedir? (Kurumsal
dagilim)

Okul Hastane Banka

Ekonomik zorunluluklar 18,0 24,7 28,7
Isten duyulan memnuniyet 20,6 11,6 13,5
Alinan egitimi degerlendirme istegi 26,1 21,4 24,9
Gelecek giivencesi 19,2 21,2 24,7
Ekonomik 6zgiirliik 14,9 19,4 22.6
Diger 1,3 1,7 1,9
Toplam 100 100 100

Hastanenin gelecek giivencesinde banka kadar énemli bir rol oynadigi, ortaya
cikan verilerden anlagilmaktadir. Memnuniyet diizeyi diisiik olmasina ragmen
burada ¢alisma tercihinde rol oynayan temel faktor hastanenin sagladig gelecek
giivencesidir. Kisaca, iic kurum arasinda bir karsilastirma yaptigimizda
okullarda ¢aligsanlarin kendi mesleklerini ve kurumlarim1 diger iki kuruma gore
daha fazla benimsedigi ve igsellestirdigi anlasilmaktadir. Hastane ve banka,
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sagladiklar1 imkanlardan dolayi tercih edilen kurumlar olarak gériinmektedir. Ug
kurumun frekans dagilimlar1 arasindaki farklilik bize bu sonucu vermektedir.

Tablo 3: Bu kurumda ¢alismanizda rol oynayan en 6nemli faktor nedir? (Sektorel
dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Ekonomik zorunluluklar 9,2 13,5 14,0 16,0 25,9 26,7
Isten duyulan memnuniyet 16,8 18,2 6,7 14,8 9,0 7,1
Alinan egitimi degerlendirme 27,2 23,0 23,7 18,0 10,2 17,7
istegi
Gelecek giivencesi 24.8 24,2 30,1 22,9 23,9 24.8
Ekonomik 6zgiirlitk 20,7 19,7 24,3 26,4 31,1 21,3
Diger 1,3 1,5 11 1,8 2,3
Toplam 100 100 100 100 100 100

Calisilan isten memnuniyet konusunda oOzel sektorle kamu sektorii arasinda
anlamh bir farklilik var midir? Bu soruya frekans dagilimi ve varyans analizi
tizerinden bakilabilir. Frekans dagilimi iizerinden bakildiginda her kurum i¢in
farkl1 bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Okullarda severek tercih etme se¢enegi daha
cok kamu kurumlarinda kendini gostermektedir. Hastanelerde de benzer bir
durum sdz konusudur. Isten duyulan memnuniyet devlet hastanelerinde daha
yaygindir. Ekonomik giivence veya zorunlu nedenlerden dolay: tercih durumu
ise kendisini daha cok Ozel hastanelerde gostermektedir. Yapilan varyans
analizine gore okullarda (P=,009) ve hastanelerde (P=,027) kamu sektoriiyle
0zel sektor arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Fakat
bankalar i¢in benzer bir degerlendirme yapmak varyans analizine gére miimkiin
gorinmemektedir. Baz1 siklarda kamu sektoriiyle 6zel sektor arasinda farklilik
goziikmekle birlikte bu farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (P=,521).

II. isten Rahatsizhiga Yol Acan Nedenler

Bir kurumda c¢alisanlarin  ylizde yiiz —memnuniyetinin olamayacagi
varsayimindan hareketle, arastirmada yer alanlara kendi kurumlarinda en fazla
sikayetci olduklart konunun ne oldugu sorusu sorulmustur. Ilgili tabloya
yansiyan verilere gore en fazla sikdyetci olunan konu hak edilen maasin
alinmamasidir. Hak ettigi maas1 alamadigin1 belirtenlerin orani ylizde 33
diizeyindedir. Bu da her ii¢ kisiden ikisinin calisti§i kurumdan hak ettigini
alamadig1 diisiincesinde oldugu anlamma gelir. Isin ¢ok yorucu olmasi en fazla
sikdyet edilen ikinci hususu olusturmaktadir. Sikayet edilen hususlar arasinda
isin aile sorumluluguyla g¢akismasi, yiikselme olanaklarinin kisitli olmasi ve
ayrimcilik/mobing gibi nedenler de var. Arastirmaya katilanlarin yiizde 8’1
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isyerinde ayrimcilik veya mobing yasadigini belirtmektedir. Bu da dikkate
alinmas1 gereken bir sorun olarak kaydedilmelidir. Mobing durumunun
cinsiyetten dolayr mu1 yoksa baska bir nedenden dolayr mu yasandigi
sorulmamustir. Ancak bir kurumda bu diistincede oldugunu hisseden insanlarin
bulunmasinin ciddi bir sorun olarak g6z 6niinde bulundurulmasi gerekir.

Tablo 4: Isinizle ilgili en ¢ok sikdyetci oldugunuz konu nedir?

Say1 Yiizde

Isin ¢cok yorucu olmasi 568 27,8
Hak ettigi maas1 alamamasi 667 32,7
Ayrimciliga ugramasi/mobing 164 8,0
Aile sorumluluguyla ¢atismasi 341 16,7
Yiikselme olanaklarinin kisitli olmasi 237 11,6
Diger 63 3,2
Toplam 2.040 100

Isyerinde sikayetci olunan konuyla ilgili olarak {i¢ kurum arasinda dikkate deger
bir farklilik var midir? Konuya, tabloya yansiyan frekans degerleri lizerinden
bakildiginda ii¢ kurum arasinda onemli farkliliklarin bulundugu goriiliir.
Okullarda en fazla sikayetgi olunan birinci konu hak edilen maasin alinmamasi,
ikinci konu ise isin aile sorumluluguyla ¢atismasidir. Hastanelerde ise hak edilen
maas birinci sikayet¢i olunan konu olurken, ikinci sikayet¢i olunan konu isin
cok yorucu olmasi olarak on plana ¢ikmaktadir. Bankalara bakildiginda isin ¢ok
yorucu olmasi en fazla sikayetci olunan konu olarak dikkat ¢ekmektedir. Tkinci
sikayetci olunan konu ise hak edilen maasin alinamamasidir.

Yapilan varyans analizine gore ii¢c kurum arasindaki farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (P=,000). U¢ kurumda sikayetci olunan hususlarm hem
siralamas1 hem de sikayetci olunan hususlarin kurumlar arasindaki orani dikkate
deger oranda birbirinden farklidir.

Tablo 5: isinizle ilgili en cok sikdyetci oldugunuz konu nedir? (Kurumsal dagihm)

Okul Hastane Banka

Isin cok yorucu olmast 17,5 28,7 39,9
Hak edilen maasi1 alamama 35,9 33,2 27,2
Ayrimciliga ugrama/mobing 7,4 9,2 6,2
Aile sorumluluguyla ¢atismasi 21,3 14,4 16,0
Yikselme olanaklarinin kisitli olmasi 14,5 11,5 8,1
Diger 3,5 3,1 2,6
Toplam 100 100 100
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Konuya iliskin kamu sektoriiyle 6zel sektor arasinda anlamli bir farklilik var
midir? Ilgili tabloya yansiyan veriler iizerinden bu sorunun cevabini bulabiliriz.
Ilgili tabloda goriildiigii gibi sektdrel bazda ii¢ kurum arasinda dikkate deger
oranlarda farkliliklar vardir. Isin ¢ok yorucu olmasi sikkinin en fazla
yogunlastig1 sektor Ozel sektordiir. Baska bir deyisle calisan kadinlar 6zel
sektoriin 1s ylkiini daha fazla agir bulmaktadirlar. Hak edilen maasin
almamamas1 konusundaki sikayetlerin en fazla yogunlastigi sektor okul ile
hastanede kamu sektorii bankada ise 6zel sektor olarak on plana ¢ikmaktadir.
Ayrimciliga ugrama konusunda iki sektor arasinda dikkate deger bir farklilik
gbze carpmamaktadir. Bu arada ayrimciliga ugrama konusunda en az sikayetci
olunan kurumun gerek 0Ozel, gerekse kamu bankalari oldugunu unutmamak
gerekir. Bankalarda, onceki boliimlerde tartisildigi gibi, diger iki kuruma gore
daha fazla performans odakli bir degerlendirme siireci s6z konusudur.

Tablo 6: Isinizle ilgili en ¢ok sikdyetci oldugunuz konu nedir? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Isin ¢ok yorucu olmast 14,7 20,5 26,2 31,3 40,7 39,2
Hak ettigi maas1 alamamasi 36,0 35,8 33,8 32,6 26,6 27,7
Ayrimciliga ugramasi/mobing 7,7 7,2 9,5 8,9 6,5 5,9
Aile sorumluluguyla ¢atismasi 21,1 21,5 14,2 14,7 17,6 14,7
Yikselme olanaklarinin kisith 17,1 11,7 12,7 10,4 6,8 9,0
olmasi
Diger 3,7 3,3 3,7 2,2 1,6 3,5
Toplam 100 100 100 100 100 100

Isin aile sorumluluguyla cakismasi konusunda okul ile hastanede benzer bir
durum s6z konusudur. Bu konuda da iki sektor arasinda dikkate deger oranda
farklihik go6ze carpmamaktadir. Ancak bankalarda isin aile sorumluluguyla
cakismas1t sorunu kamu bankalarinda 6zel bankalara goére daha fazladir.
Yiikselme olanaklarinin kisitli olmasi konusunda ii¢ kurumda sektore gore
degisen tutumlar s6z konusudur. Bu diisiince devlet okullarinda 6zel okullara
gore daha yaygindir. Benzer bigimde devlet hastanelerinde yiikselme
olanaklarimin kisithi olduguna inananlarin orani 6zel hastanelerdekinden daha
fazladir. Oysa bankalarda durum farklidir. Burada da 6zel sektorde ¢alisip bu
diisiincede olanlarin oran1 kamu bankalarinda c¢alisanlardan daha fazladir.

Ozel sektdrle kamu sektorii arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigina bakildiginda varyans analizine gore iki sektor arasindaki farklilik
okul (P=,014) ile hastanelerde (P=,036) istatistiksel olarak anlamli olup
bankalarda anlamli degildir (P=,930).
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II1. Erkek Meslektaslarla Iliskiler

Arastirmada sorgulanan konulardan biri de g¢alisan kadinlarin erkek
meslektaglariyla iligkileri olmustur. Erkek meslektaslarinin kendilerine karsi
nasil bir tutum sergiledigi, kendilerine esit muamelede bulunup bulunmadigi,
kendilerini kabullenip kabullenmedigi bu baglamda o6nemli bir sorudur.
Arastirmada yer alan kadmlara tim bunlar1 kapsayacak genel bir soru
yoneltilmistir. O soru da ilgili tablolarda goriildiigii gibi “isyerinde erkek
meslektaglarimizin  size karsi tutumunu genel olarak nasil buluyorsunuz?”
seklindedir.

Tablo 7: isyerinde erkek meslektaslarimizin size kars1 tutumunu genel olarak nasil
buluyorsunuz?

Say1 Yiizde

Hig olumlu degil 48 24
Pek olumlu degil 129 6,3
Fikri yok 604 29,6
Biraz olumlu 1.167 57,2
Cok olumlu 92 45
Toplam 2.040 100

Arastirmada elde edilen bulgulara gore isyerinde erkek meslektaginin kendisine
karst tutumunun olumlu olmadigina inanan kadinlarin orani olduk¢a disiik
diizeydedir (yiizde 9). Erkek meslektaglarinin kendilerine kars1 genel olarak
olumlu tavir i¢ginde oldugunu diisiinenlerin oram1 Tablo 7°de goriildigii gibi
ylizde 62 gibi yiiksek diizeydedir. Arastirmada yer alanlarin yaklasik yiizde 30’u
bu konuda fikir beyan etmemistir veya sessiz kalmayi tercih etmistir. Bu,
tizerinde durulmasi gereken bir husustur. Bu iki nedenden kaynaklaniyor
olabilir. Birincisi, ¢alisan kadinlar gergekten erkek meslektaslarinin kendilerine
kars1 tutumu konusunda net bir bilgiye sahip olmayabilir. ikincisi de, aslinda bu
konuda belli bir kanaate sahip olduklarini ancak bunu belirtmekten
cekindiklerini tahmin edebiliriz. Zira anket c¢alismasimin kurumlarda
uygulandigini, dolayisiyla erkek meslektaslarinin bulundugu bir ortamda anket
sorularina cevap verdiklerini g6z onilinde bulundurmakta yarar vardir.

Tablo 8: isyerinde erkek meslektaslarimzin size kars1 tutumunu genel olarak nasil
buluyorsunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Hig olumlu degil 2,1 31 0,7
Pek olumlu degil 4,9 7,4 5,6
Fikri yok 25,7 33,3 26,2
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Biraz olumlu 64,0 50,1 65,0
Cok olumlu 3,3 6,1 2,5
Toplam 100 100 100

Erkek meslektaslarin davranisi konusunda kurumlar arasinda anlamli bir
farklilik var mudir sorusunun cevabini frekans dagiliminin yani sira varyans
analizi {izerinden bulabiliriz. Ilgili tabloya yansiyan frekans dagiliminda
gorildiigii gibi erkek meslektaglarin tutumundan sikayetlerin en fazla
yogunlastigi kurum hastanelerdir. Hastanede c¢alisanlarin yiizde 11°1 erkek
meslektaglarinin kendilerine kars1 olumlu tutum i¢inde olmadigini diisiiniirken,
bu oran okullarda ylizde 7, bankalarda ise ylizde 6 diizeyindedir. Buna karsin
erkek meslektaslarinin kendilerine karst olumlu tutum i¢inde olduklarina dair
kanaatin en fazla olumlu oldugu kurum bankalardir. Bankalarda calisan
kadinlarin yilizde 68’1 erkek meslektaslarinin kendilerine kars1 tutumunu genel
olarak olumlu bulurken, bu oran hastanelerde yiizde 56, okullarda ise ylizde 67
diizeyindedir. Bu veriler kadin calisanlarin en fazla hastanelerdeki erkek
meslektaglarindan yakindigin1  ortaya koymaktadir. Kurumlar arasindaki
farklihigin anlamhiligina bakildiginda istatistiksel olarak anlamli oldugu
anlasilmaktadir (P=,001).

Tablo 9: Isyerinizde erkek meslektaslarimizin size karsi tutumunu genel olarak nasil
buluyorsunuz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Hi¢ olumlu degil 1,8 2,5 14 4,7 0,6 0,9
Pek olumlu degil 4,3 5,7 8,0 6,9 6,2 5,2
Fikri yok 25,8 25,4 36,5 30,3 29,2 23,9
Biraz olumlu 62,8 65,4 47,3 52,6 60,1 68,7
Cok olumlu 52 1,1 6,7 54 3,9 1,3
Toplam 100 100 100 100 100 100

Erkek meslektaslarin tutumu konusunda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda bir
farklibk var mmdir? lgili tabloya yansiyan verilere gére okullarda erkek
meslektaslarin en fazla olumlu bulunan sektdr kamu sektoriidiir. Ozel okullarla
devlet okullar1 arasinda bu baglamda ylizde 4 oraninda bir farklhilik
bulunmaktadir. Hastanelerde bu denli yiiksek olmamakla birlikte benzer bir
egilim goriilmektedir. Burada iki sektor arasindaki fark yiizde 1 kadardir. Yine
kamu bankalarinda ¢alisanlar erkek meslektaslarini kendilerine kars1 daha yapici
bulmaktadirlar. Burada da iki sektor arasindaki fark ytizde 3 kadardur.

Buradaki verilerden hareketle, aralarinda biiyiik farkliliklar bulunmamakla
birlikte kamu sektoriinde c¢alisan erkek meslektaslarin kadin calisanlara karsi
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daha olumlu tutum iginde oldugu goriiliiyor. Ancak bu konuda 6zel sektorle
kamu sektorii arasindaki farklilik lic kurumda da istatistiksel olarak anlamli
bulunamamustir (Okul: P=,159; Hastane: P=,594; Banka: P=,580).

IV. Calisan Kadinlarin Is Motivasyonu

Bu boliimde son olarak kadinlarin ¢alisma motivasyonunun yani sira, isyerinde
esit muamele goriip gormeme konusu degisik yargilar lizerinden test edilmistir.
llgili tabloya yansiyan verilere gore kadinlarin énemli bir kismu (yiizde 45°1)
sabahlar1 kalktiginda ise gitme istegi duymamaktadir. Ise gitme isteksizligi
kisinin kisisel bezginliginin ve isteksizliginin yani sira kurumdaki iliskilerle ve
is temposuyla baglantil olabilir. Ise gitme konusundaki istek, arastirmada farkli
bir yargiyla daha test edilmistir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi calisan kadinlara
ayrica “mesai bitimini iple ¢ekiyorum” seklinde bir yargi sunulmus ve bu
yargtya katilip katilmadigi sorulmustur. Buna goére bu yargiya katilan
katilimcilarin oram yiizde 50 diizeyindedir. Bu yargiya katilmayanlarin orani ise
buna karsin yiizde 46’dir. Bu veriyi esas aldigimizda ¢alisan kadinlarin yarisinin
isine karsi isteksizlik i¢inde oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 10: Asagidaki ifadelere katillyor musunuz?

5 5 X — =
> sz S NS 22 §
ZENE ¢ fZ3fs
sz g 25°5 08
e e W
Sabahlar1 kalktigimda ise hi¢ gitmek 269 245 39 284 16,4 100
istemiyorum
Mesai bitiminin gelmesini iple ¢cekiyorum, 20,2 26 39 27,7 222 100
bir an 6nce eve gitmek istiyorum
Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir is 16,1 15,2 98 238 351 100

sececek olsam yine bu meslegi secerim

isyerimde kadin olarak ayrimciliga maruz 51,3 20 93 132 6,2 100
kaldigimi diistinliyorum

isyerimde erkeklere daha fazla sans ve 385 20,2 10,7 186 12,1 100
imkan veriliyor

Kadin calisanlarin mesleklerini hangi diizeyde severek yaptiklarini 6lgmek igin
ayn1 tabloda kendilerine “meslegimi c¢ok seviyorum, tekrar bir is segecek
olursam yine bu meslegi secerdim” seklinde bir yargi sunulmus ve bu yargiya
katillp katilmadigi sorulmustur. Ilgili tabloda goriildiigii gibi arastirmaya
katilanlarin yiizde 59°u bu yargiya katildigimi belirtmistir. S6z konusu yargiya
katilmayanlarin oranmi ise yiizde 31 civarindadir. Bu da kadinlarin ¢ogunun

148



meslegini sevdigini ve bilingli bir sekilde tercih ettigi anlamina gelmektedir. Bu
verilere gore, yukarida ifade edilen “ise gitme isteksizligi”, se¢ilen meslekle
degil, meslegin kurum ic¢indeki icra edilis bigimiyle baglantilidir.

Kadinlarin isyerinde esit muamele goriip géormedigi konusu Tablo 10’da goriilen
iki yargi iizerinden test edilmistir. Bu yargilardan biri, “isyerimde kadin olarak
ayrimciliga maruz kaldigimi diistiniiyorum” ifadesi; digeri ise, “igyerimde
erkeklere daha fazla sans ve imkan veriliyor” seklindedir. Birinci yargiya
katilmadiklarin1 belirtenlerin oran1 yiizde 71 diizeyindedir. Buna karsin
katilanlarin orani yilizde 19 diizeyindedir. Bu veriye gore kadinlarin iigte ikisi
herhangi bir ayrimciliga maruz kalmadiklar diisiincesinde olduklari sonucunu
cikarabiliriz. Ancak ayrimcilik yasadigi diisiincesinde olan yiizde 19°luk kitlenin
azzmsanmayacak bir kitle olusturdugunu dikkate almak gerekir. Ikinci yarg:
konusunda kurum aleyhine daha belirgin bir tablo ortaya c¢ikmaktadir.
Kadinlarin yiizde 59’u erkek meslektaslarina daha fazla sans ve imkan verildigi
diistincesine katilmazken, yiizde 31’1 bu diislinceye katildigini belirtmistir. Bu
da arastirmaya katilan {i¢c kadindan birinin, erkek meslektaslarina gore ikinci
planda kaldig: diisiincesinde oldugu anlamina gelir.

Tablo 11: Asagidaki ifadelere katillyor musunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

1 2 1 2 1 2
Sabahlari kalktigimda ise hi¢ gitmek istemiyorum 319 641 492 46,8 52,7 439
Mesai bitiminin gelmesini iple ¢ekiyorum, bir an 6nce ~ 37,8 589 54,8 40,9 556 407
eve gitmek istiyorum
Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir ig segecek olsam 745 179 542 361 475 392
yine bu meslegi segerim
Isyerimde kadin olarak ayrimciliga maruz kaldigimi 186 732 202 691 186 738
diistinliyorum
Isyerimde erkeklere daha fazla sans ve imkan veriliyor ~ 308 609 312 565 29,2 608

1. Katiliyor; 2. Katilmiyor

Bu konuda {ic kurum arasinda anlamli bir farklilik var mudir? Ilgili tabloya
yansiyan verilerden hareketle konuya bakildiginda ii¢ kurum arasinda dikkate
deger oranda farklihigin goriildiigii anlasilir. Ise gitme konusunda isteksizligin en
fazla yogunlastig1r kurum yiizde 53 ile banka, ylizde 32 oranla da okuldur. Yine
mesainin beklenmesini sabirsizlikla bekleme konusunda bankalar belirgin
bicimde okulun f{izerine ¢ikmaktadir. Bankada isin bitmesini sabirsizlikla
bekledigini belirtenlerin oran1 ylizde 57 iken, bu oran okullarda yilizde 38
diizeyindedir. Bu iki konuda hastanelerde bankaya benzer bir egilimin
goriilmekte oldugunu belirtmek gerekir.
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“Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir is sececek olursam yine bu meslegi
segerim” yargisima en fazla okullarda c¢alisan kadinlar katilmaktadirlar.
Okullarda calisan dort kadindan ticli (yiizde 75) bu yargiya katilmaktadir. Oysa
bu yargi hastanede ¢alisan kadinlarin yiizde 54°1i, bankada c¢alisan kadinlarin ise
yiizde 48’1 tarafindan kabul gormektedir. Buna gore mesle§ini en az seven
kadinlar {i¢ kurum arasinda en c¢ok bankalarda yogunlasmaktadir. Son olarak
igyerinde esit muamele konusunda arastirmaya katilanlara yoneltilen iki yargi
konusunda ii¢ kurumda calisanlar arasinda belirgin bir farklilik yoktur. Ugiinde
de kadinlarin yiizde 30 civarindaki bir kismi1 kurumlarinda esit muameleye tabi
tutulmadiklarini ve ayrimciliga maruz kaldiklarini diisiinmektedirler. Bu oranin
da azzmsanmayacak bir oran oldugunu belirtmekte yarar vardir.

Tablo 12: Asagidaki ifadelere katiliyor musunuz? (Sektorel dagilim)

Kamu Ozel

katiliyor  katilmyyor katiliyor  katiimiyor

OKUL

Sabahlar1 kalktigimda ise hi¢ gitmek 33,2 63,4 30,4 65,0
istemiyorum

Mesai bitiminin gelmesini iple ¢ekiyorum, bir 36,9 60,3 38,9 57,2
an Once eve gitmek istiyorum

Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir is sececek 74,5 18,8 74,6 17,0
olsam yine bu meslegi se¢erim

Isyerimde kadin olarak ayrimciliga maruz 16,3 74,8 21,2 71,4
kaldigimi diislinliyorum

Isyerimde erkeklere daha fazla sans ve imkan 32,3 57,8 29,0 64,3
veriliyor

HASTANE

Sabahlar1 kalktigimda ise hi¢ gitmek 54,3 41,8 44,6 51,3
istemiyorum

Mesai bitiminin gelmesini iple ¢ekiyorum, bir 58,2 37,8 51,7 43,8
an Once eve gitmek istiyorum

Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir is sececek 47,3 431 60,5 29,8
olsam yine bu meslegi se¢erim

Isyerimde kadin olarak ayrimeiliga maruz 21,6 68,8 18,9 69,5
kaldigimi diistinliyorum

Isyerimde erkeklere daha fazla sans ve imkan 35,1 52,4 275 60,3
veriliyor

BANKA

Sabahlar1 kalktigimda ise hi¢ gitmek 50,6 44 4 54,3 435
istemiyorum

Mesai bitiminin gelmesini iple ¢ekiyorum, bir 56,7 39,9 54.8 413

an Once eve gitmek istiyorum
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Meslegimi ¢ok seviyorum, tekrar bir is segecek 48,9 38,8 46,5 39,6
olsam yine bu meslegi secerim

isyerimde kadin olarak ayrimciliga maruz 17,4 74,7 19,6 73,0
kaldigimi diislinliyorum

isyerimde erkeklere daha fazla sans ve imkan 31,5 57,9 27,4 63,0
veriliyor

Yukarida zikredilen yargilar konusunda 6zel sektdrle kamu sektorii arasinda
dikkate deger diizeyde bir farklilik var midir? Bu soruya Tablo 12’ye yansiyan
frekans dagilimimdan hareketle cevap arayabiliriz. lgili tabloya yansiyan verileri
her kurum i¢in ayr1 ayri analiz ettigimizde soyle bir resim ortaya ¢ikmaktadir:
Okullarda gerek ise gitme konusundaki istekte, gerek isine baglilikta, gerekse
kurumda esit muamele gérme noktasinda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda
dikkate deger bir farklilik goze c¢arpmamaktadir. Arastirmaya katilanlara
sunulan yargilara gelen cevaplarda kamu okullar ile 6zel okullar arasinda
dikkate deger diizeyde bir farklilik géze ¢carpmamaktadir.

Hastanelerde okullardan farkli bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Gerek ise gitme,
gerekse isten ayrilma konusundaki istekte kamu hastanelerinde calisan
kadinlarin oran1 6zel hastanelerde calisanlarin oranindan belirgin bigimde daha
fazladir. Isyerinde ayrimcilik ve erkeklerle esit muameleye maruz kalmama
konusundaki diisiinceler de daha ¢ok kamu hastanelerinde yogunlagmaktadir.
Buna karsin isini sevip tekrar segme arzusu tasima noktasinda 6zel hastanelerde
calisan kadinlar belirgin bicimde kamu hastanelerinde ¢alisanlardan daha
fazladir. Meslegini ¢ok sevdigini belirtenlerin oran1 kamu hastanelerinde ytlizde
47 iken, bu oran 6zel hastanelerde ¢alisanlar arasinda yiizde 61 diizeyindedir. Bu
verilere gore Ozel hastanelerde ¢alisan kadinlarin kurumsal memnuniyet
diizeyinin kamu hastanelerine gore daha fazla oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. Bu da 6zel hastanelerde performansa bagli degerlendirme ve
maaglarin kamu hastanelerine gore daha 1yi olmasi gibi faktorlerle aciklanabilir.

Bankalarda da okullardakine benzer bir tablo ortaya c¢ikmaktadir. Ozel
bankalarda ¢alisan kadinlar kamu bankalarindaki kadinlara gore islerine karsi
daha fazla isteksizlik duymaktadirlar. Buna karsin isini sevenler ve gerekirse
tekrar tercih edenler kamu bankalarinda daha fazla yogunlasmaktadir.
Ayrimciliga maruz kalma ve erkeklerle esit muamele konusunda 6zel bankalarla
kamu bankalar1 arasinda dikkate deger bir farkliligin olmadig1 anlagilmaktadir.
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ONIKINCIi BOLUM
CALISMA TEMPOSU VE SUREKLILIGI

Calisanlarin fiziksel ve ruhsal acidan kendilerini yenilemeleri i¢in makul
diizeydeki mesai saatlerinde c¢alismalari, kendilerine dikkat etmeleri, belli
zamanlarda dinlenmeleri, tatil yapmalarnt ve stres atacak etkinliklerde
bulunmalar1 biiyiik 6nem tasir. Bu hem kendi sagliklar1 agisindan 6nemlidir,
hem de kurumsal verim acisindan. Ancak bunlarin diizenli olarak yapilabilmesi
igin calisma rutininin ve is yiikiiniin buna uygun olarak diizenlenmesi ve
calisanlarin yasal haklarini kullanma imkaninin saglanmasi gerekir.

Bu boéliimde ¢alisan kadinlarin giinliik ¢alisma siireleri ve 1s siirekliligi konusunu
ele alacagiz. Calisan kadinlar giinde ortalama ne kadar saat mesai yapiyorlar,
diizenli olarak tatil yapiyorlar mi, simdiye kadar islerine ara vermek zorunda
kaldilar mi, kalmislarsa buna yol acan faktorler nelerdir? Bu tiir sorulara
arastirmaya katilan kadinlarin merceginden cevap aramaya ¢alisacagiz.

I. Kadinlarin Giinliik Calisma Siireleri

Yukarida ifade edildigi gibi calisanlarin ruhsal ve fiziksel acidan kendilerini
yenilemeleri i¢in belli zaman araliginda c¢alismalar1 ve belli zamanlarda da
dinlenmeleri 6nem tasir. Arastirmada yer alan katilimcilara, “giinde ortalama
ka¢ saat calistyorsunuz?” seklinde bir soru yoneltilmis ve bu soruya gelen
cevaplardan hareketle asagidaki tablo olusturulmustur.

Tablo 1: Giinde ortalama kac saat calisiyorsunuz?

Say1 Yiizde

7 saatten az 216 10,6
7-8 saat arasi 901 442
9-10 saat aras1 795 39,0
11 saatten fazla 128 6,3
Toplam 2.040 100

Tablodaki verilerden anlasildigi kadariyla kadinlarin ylizde 44°t 7-8 saat
araliginda, ylizde 39’u da 9-0 saat araliginda ¢alismaktadir. Gilinde ortalama 7
saatten az calisan kadmlarin oram1 tabloda goriildigi gibi yiizde 11
diizeyindedir. Bunun biiyiik 6l¢iide 6gretmenlerin ¢calisma temposuyla baglantili
oldugunu tahmin etmek yanlis olmayacaktir. Yine kadinlarin yiizde 6’s1 11

152



saatten daha fazla ¢alismaktadir. Bu da alt1 ¢izilmesi gereken bir husustur. Zira
onceki boliimlerde tartisildigr gibi Tiirkiye’de kadinlar bir yandan geleneksel
rolleri olan ev kadinlig1 ve anneligi, bir yandan da kamusal alandaki calisma
yiikiine sahiptirler. Isteki uzun ¢alisma siiresinin kadinlar acisindan oldukga agir
yiik getirdigini tahmin edebiliriz.

Tablo 2: Giinde ortalama kac saat calisiyorsunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

7 saatten az 26,0 4,8 2,2
7-8 saat arasi 49,7 46,8 29,4
9-10 saat arasi 20,1 41,6 60,5
11 Saatten fazla 4,3 6,8 7,8
Toplam 100 100 100

Kadinlarin en fazla mesai yaptign kurum hangisidir? Ilgili tabloya yansiyan
frekans dagilimina bakildiginda en uzun calisma siiresinin bankalarda oldugu
gortliir. Bankalarda calisan kadinlarin yiizde 68’1 giinliik 9 saatten fazla mesai
yapmaktadir. Glinde ortalama 7-8 saat arasi ¢alistigin1 belirtenlerin orani tabloda
goriildiigii gibi ylizde 29 gibi diisiik diizeydedir. Bu da onceki boliimlerde
tartisildig1 gibi bankalarda calisma sartlarinin diger kurumlara goére neden daha
agir oldugunu gostermektedir.

Mesai sartlar1 konusunda en rahat kurumun okul oldugu anlagilmaktadir.
Okullarda calisan kadinlarin ylizde 26’s1 giinde ortalama 7 saatin altinda
calismaktadir. Dokuz saatten fazla cgalisanlarin toplam ig¢indeki oranmi yiizde
24’tiir. Egitim kurumlarinda c¢alisanlarin  kurumlardaki c¢alisma siiresi az
goriinmekle birlikte onlarin eve is gotirdigli gercegini dikkate aldigimizda
aslinda digerlerinden geri kalmayan bir calisma temposuna sahip oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Konuya hastaneler bakimindan bakildiginda
bankalar kadar agir olmamakla birlikte hastanelerde de ¢alisma saatlerinin uzun
oldugu anlasilmaktadir.

Yapilan varyans analizine gore giinlilk caligma siiresi bakimindan ii¢ kurum
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (P=,000).

Tablo 3: Giinde ortalama kac saat calisiyorsunuz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
7 saatten az 39,4 10,6 51 4,5 3,4 1,3
7-8 saat arasi 48,3 51,2 60,2 34,5 40,4 20,9
9-10 saat arasi 9,8 31,8 28,6 53,6 52.8 66,5
11 Saatten fazla 2,5 6,4 6,1 7,5 3,4 11,3
Toplam 100 100 100 100 100 100
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Konuya sektdrel bazda bakildiginda nasil bir tablo ortaya ¢ikar? Ug¢ kurumda da
ozel sektordeki caligma saatleri1 kamu kurumlarina gore belirgin bigimde daha
yiiksektir. S6z gelimi 9-10 saat arasinda calistiklarini belirtenlerin oranit kamu
okullarinda ylizde 10 iken 6zel okullarda yiizde 32 diizeyindedir. Hastanelerde
de durum aymidir. Bu saat araliginda c¢alisanlarin oram1 kamu hastanelerinde
yiizde 29 iken 6zel hastanelerde yiizde 54°tiir. iki sektor arasindaki saat farkinin
en az oldugu kurum bankalardir. Kamu bankalarinda 9 ila 10 saat arasinda
calisanlarin orani yiizde 53 iken, 6zel bankalarda yiizde 67’dir. iki sektdr
arasindaki fark yiizde 14 kadardir. Diger iki kurumda bu fark ¢ok daha fazladir.
Yine 11 saatten fazla calistigini belirtenlerin oran1 en fazla 6zel bankalarda
yogunlasmaktadir. Ozel bankalar1 6zel hastaneler ve 6zel okullar takip
etmektedir.

Kisaca, calisma saatleri bakimindan 6zel sektor kamu sektoriine gore belirgin
bicimde calisanlar bakimindan daha agir sartlara sahiptir. Varyans analizi
tizerinden bakildiginda kamu sektoriiyle 6zel sektér arasinda ii¢ kurumda da
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Varyans analizinin
sonucu li¢ kurumda da P=,000 olarak bulunmustur. Bu da {i¢ kurumda da iki
sektor arasinda keskin bir farkliligin bulundugu anlamina gelir.

II. Calhisan Kadinlar Acisindan Tatil Yapma Imkam

Yogun calisma saatlerinden ve temposundan sonra tatil yapmak calisan i¢in
kacinilmaz bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Tatil yapmaksizin calisanlar bir
noktadan sonra hem fiziksel hem de ruhsal ¢okiintii yasarlar. Japonya’da bu
baglamda ortaya c¢ikan sorunlardan biri calisanlarin tatil yapmaksizin fazla
calismalarindan dolay1 yakalandiklar1 “karoshi” hastaligidir (Roskin, 2009:
456). Tatil yapmadan ¢alismak ayni zamanda kurumsal verimliligin diismesine
de yol acar. Dolayisiyla ¢alisanlarin tatil yapmasi c¢alisanlar i¢in oldugu kadar,
kurumlar agisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir.

Tablo 4: Her yil diizenli olarak ne kadar tatil yapabiliyorsunuz?

Say1 Yiizde

Tatil yapamiyor 766 37,5
1 ile 2 hafta aras1 748 36,7
3 ile 4 hafta arasi1 357 17,5
5 haftadan fazla 124 6,1
Diger 45 2,2
Toplam 2.040 100
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Bu aragtirmada ele alinan konulardan biri de ¢alisan kadinlarin her yil diizenli
olarak tatil yapip yapmadiklar1 konusu olmustur. Ilgili tabloya yansiyan bilgilere
gore calisan kadinlarin ylizde 38’1 her yil diizenli olarak tatil yapma imkéanm
bulamamaktadir. Diizenli tatil yapmama durumu c¢alisanlarin  kendi
isteksizliginden kaynaklanabildigi gibi, maddi imkanlarin yetersizliginden veya
kurumdaki islerin yogunlugundan da kaynaklanabilir. Toplumumuzda tatil
aligkanligina sahip olmayan belli bir kitlenin bulundugu bir ger¢ektir. Ancak
arastirmaya konu olan calisan kadinlarin iginde diizenli tatil yapmayanlar bu
aliskanliktan dolayr m1 yoksa baska nedenlerden dolayr mu tatil yapmadigi
konusu arastirilmamustir.

Arastirma bulgularina gore her yil diizenli tatil yaptigini belirtenlerin biiytik bir
kismi (yiizde 37) 1 ila 2 hafta arasinda tatil yapmaktadir. Bilindigi gibi devlet
memurlari i¢in on yila kadar hizmeti olanlar 20 1§ giinii, on yillik hizmet stiresini
dolduranlar ise 30 is giinii tatil yapabilmektedirler. Is yasasina gore ise bes yila
kadar hizmeti olanlar 14, on bes yila kadar hizmeti olanlar 20, on bes yildan
fazla hizmet siiresi olanlarsa 26 is gilinii yasal izin hakkina sahiptirler.
Calisanlarin biiyiik bir kisminin iki haftaya kadar tatil yapiyor olmasi bununla
baglantili olabilir. Ote yandan ¢alisan kadinlarin yiizde 18’i 3 ila 4 hafta
arasinda tatil yapabilmektedir. Bes haftadan daha fazla tatil yaptigini
belirtenlerin oran1 dikkate alinmayacak kadar diisiik diizeydedir (ylizde 6).

Tablo 5: Her yil diizenli olarak tatil yapabiliyor musunuz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Evet 65,3 56,1 69,4
Hayir 324 42.0 27,9
Diger 2,3 2,0 2,7
Toplam 100 100 100

Her yil diizenli tatil yapma konusunda hangi kurumda calisan kadinlar daha
sansli? Bagka bir deyisle hangi kurumda c¢alisan kadinlar her yil diizenli tatil
yapabilmektedirler? Kurumlar diizeyindeki analiz her yil diizenli tatil yapip
yapmadigini belirten ¢alisanlar tizerinden yapilmistir. Her y1l diizenli tatil yapma
konusunda en diisiik performans hastanelerde goriilmektedir. Okullarla
bankalarda calisanlarin yilizde 60’tan fazlas1 (okullarda yiizde 65, bankalarda
yiizde 69) her yil diizenli tatil yaptigini belirtirken, hastanelerde her yil diizenli
tatil yaptigin1 belirtenlerin orami ylizde 56 diizeyinde kalmaktadir. Hastanelerde
calisan kadinlarin ylizde 42°s1 her yil diizenli olarak tatil yapmadiklarini
belirtmiglerdir. Ilgili tabloda goriildiigii gibi, her yil diizenli tatil yapma
konusunda en yiiksek performans bankalarda c¢alisan kadinlarda goze
carpmaktadir. Bu da bankalardaki yogun calisma temposu ve uzun ¢alisma
mesaisi sonunda kadinlarin yillik tatile ihtiya¢ hissetmesinden kaynaklaniyor
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olabilir. Varyans analizi sonucuna gore her yil diizenli tatil yapma konusunda ii¢
kurum arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamlidir (P=,000).

Tablo 6: Her y1l diizenli olarak tatil yapabiliyor musunuz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evet 64 66,8 55,1 56,9 66,3 71
Hayir 33,8 30,7 42 41,9 32 24,8
Diger 2,2 2,5 2,9 1,1 1,7 3,5
Toplam 100 100 100 100 100 100

Her yil diizenli tatil yapma konusunda 6zel sektorle kamu sektorii arasinda bir
fark var mudir? Frekans dagilimi ve varyans analizi iizerinden konuya
bakabiliriz. Oncelikle frekans dagilimi bakimindan kiiciik de olsa iki sektor
arasinda bazi farkliliklarin oldugu goriiliir. Bu farklilik daha cok o6zel sektor
lehine seyretmektedir. Ozel okullarda ¢alisan kadinlar devlet okullarinda calisan
kadimlara gére yiizde 3 oraninda daha fazla diizenli tatil yapmaktadirlar. Ozel
hastanelerle kamu hastaneleri arasindaki fark yiizde 2, 6zel bankalarla kamu
bankalar1 arasindaki fark ise ylizde 5 diizeyindedir. Ne var ki bu farkliliklar ti¢
kurumda da diisik olup istatistiksel olarak herhangi bir anlam ifade
etmemektedir (Okul: P=,567; Hastane: P=,289; Banka: P=487).

I11. ise Ara Verilmesi

Calisan kadmlar simdiye kadar herhangi bir nedenden dolay1 ¢alismalarina ara
verdiler mi? Arastirmada ele alinan konulardan biri de bu olmustur. Ilgili
tablodaki verilere bakildiginda ¢alisan kadinlar arasinda simdiye kadar kesintisiz
calisanlarin oran1 oldukca yiiksektir. Arastirmada yer alan kadinlarin yiizde 69°u
simdiye kadar islerine herhangi bir nedenden dolayr son vermediklerini
aciklamiglardir. Buna karsin yilizde 14’1 1 ila 6 ay arasinda degisen siirelerle
calisma yasamlarmma ara vermisler. Alti aydan fazla calisma yasamina ara
verenlerin oranmi ¢ok fazla degildir (yiizde 16). Isinden, gecerli bir mazereti
olmaksizin ayrilan kadinlarin tekrar islerine geri doniisleri o kadar kolay
degildir. Onceki béliimlerde ifade edildigi gibi bu 6zellikle finans sektdriinde
cok zor bir durumdur. O bakimdan zorunlu nedenler olmaksizin calisan
kadinlarin islerinden ayrilmadigini tahmin etmek gii¢ olmayacaktir.

Tablo 7: Simdiye kadar hi¢ calismaya ara verdiniz mi?

Say1 Yiizde

Ara vermedi 1398 68,5

156



1-6 ay arasi 288 14,1

6-12 ay arast 174 8,5
1-3 yil aras1 112 55
3-5 yil aras1 33 1,6
5 yil ve iistii 35 1,7
Toplam 2040 100

Calisan kadinlarin islerine ara vermeleri bakimindan kurumlar arasinda bir
farklilik var midir? Bu soruya varyans analizi iizerinden cevap arandiginda ii¢
kurum arasinda anlamli bir farkliligm oldugu gériiliir (P=,000). ilgili tabloda
goriildiigii gibi simdiye kadar isine ara verenlerin en fazla yogunlastigi kurum
okul, en az yogunlastigi kurum ise bankadir. Okullarda ¢alisan kadinlarin yiizde
36’s1 simdiye kadar kisa ya da uzun vadeyle isine ara vermistir. Bu oran
bankalarda yiizde 21, hastanelerde ise yiizde 33 diizeyindedir. Onceki
bolimlerde ifade edildigi gibi bankalarda isten ayrilanlarin tekrar igine geri
dontisti diger kurumlardaki kadar kolay degildir. Bankalarda ¢alisan kadinlarin
islerine diger iki kuruma gore daha az siire ara vermesinin nedeni burada
aranabilir.

Tablo 8: Simdiye kadar hi¢ calismaya ara verdiniz mi? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Evet 36,0 32,9 21,1
Hayir 64,0 67,1 78,9
Toplam 100 100 100

Ise ara verme konusunda sektdrler arasinda bir fark var midir? Ilgili tablodaki
frekans dagilimina bakildiginda 6zel hastane ile kamu hastanesi arasindaki fark
dikkat cekici orandadir. Tabloya yansiyan verilere 6re 6zel okul ile devlet okulu
arasinda bu baglamda bir fark yoktur. ikisi arasindaki fark bankalarda yiizde 1
kadar dikkate alinmayacak diizeydedir. Oysa iki sektor arasindaki fark
hastanelerde yiizde 10 diizeyindedir. Ozel hastanelerde ¢alisan kadinlar kamu
hastanelerinde ¢alisan kadinlardan yiizde 10 oraninda daha fazla islerine ara
vermislerdir. Bu da 6zel hastanelerdeki is mobilizasyonunun kamu hastanelerine
gore daha fazla oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Tablo 9: Simdiye kadar hi¢ calismaya ara verdiniz mi? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka
kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evet 35,7 36,4 28,6 36,9 21,3 20,9
Hayir 64,3 63,6 71,4 63,1 78,7 79,1
Toplam 100 100 100 100 100 100
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Kadinlarin hangi nedenlerden dolay1 caligsmalarina ara verdikleri hususu da ele
alman konulardan biri olmustur. Yukarida goriildiigii gibi arastirmaya katilan
2040 kadindan 642’si kisa ya da uzun vadeli zaman dilimi i¢in igine ara
vermistir. Isine ara verdigini belirten kadmlara ilave bir soru daha sorularak
islerine hangi nedenden dolay1 ara verdikleri tespit edilmeye calisilmistir.

Ilgili tabloya yansiyan verilere gore kadmlarin islerine ara vermesinde rol
oynayan en onemli neden hamilelik, dogum veya c¢ocuk bakimidir. Calisan
kadinlarin yiizde 67’si bu nedenden dolay1 ¢alismalarina ara vermislerdir. Diger
nedenlere bakildiginda onlarin da su ya da bu bigimde aileyle baglantili nedenler
oldugu anlasilmaktadir. Nitekim kadinlarin isine ara verilmesinde rol oynayan
aileyle baglantili diger nedenler sunlardir: evlilik veya bosanma, es durumu ve
ozel ailevi nedenler. Aileyle baglantili olmayan tek neden “isten ¢ikarilma veya
15 degisikli” gibi bir nedendir. Bunun da orani arastirmaya katilanlar tizerinden
ylizde 9 diizeyindedir.

Tablo 10: Hangi nedenle ara verdiniz? (Ara verenler)

Say1 Yiizde

Evlilik veya bosanma nedeniyle 41 6,4
Hamilelik, dogum veya ¢ocuk nedeniyle 433 67,4
Ozel, ailevi veya saglik nedeniyle 76 11,8
Es durumu veya tayin nedeniyle 28 4,4
Isten ¢ikarilma veya is degisikligi nedeniyle 55 8,6
Diger 9 1,4
Toplam 642 100

Tablodaki verilerden hareket edildiginde evli kadinlarin digerlerine gore daha
fazla isine ara verme riskiyle karsi karsiya oldugu anlasilir. Nitekim simdiye
kadar isine ara verenlerin medeni durumuna bakildiginda bu tezi dogrulayan
verilerle karsilasilmaktadir. Isine simdiye kadar ara verenlerin yiizde 84’ii evli
iken, ylizde 9’u ise bekardir. Bu da yukaridaki tezi dogrulayici niteliktedir.

[se ara verme nedenleri arasinda kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklihk var mudir? Varyans analizi iizerinden bakildiginda kurumlar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu anlasilir (P=,000). U¢ kurum
arasindaki en belirgin fark evlilik veya bosanma nedeniyle isten ayrilma
konusunda goriilmektedir. Bu konudan dolayi isten ayrilanlarin orani okullarda
yiizde 6, hastanelerde yiizde 8, bankalarda ise yiizde 1 diizeyindedir. Bankalarda
bu sebepten dolayr isten ayrilanlarin bu denli diisiik olusu bankada calisan
kadinlarin 6nemli bir kisminin bekar olusuyla agiklanabilir. Nitekim o6nceki
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boliimlerde analiz edildigi gibi okullarda calisanlarin ylizde 21’1, hastanelerde
calisanlarin yiizde 24°1i, bankalarda calisanlarin ise yilizde 36’s1 bekardir.

Tablo 11: Hangi nedenle ara verdiniz? (Kurumsal dagilim)

Okul Hastane Banka

Evlilik veya bosanma nedeniyle 5,9 8,0 1,2
Hamilelik, dogum veya ¢ocuk nedeniyle 68,0 66,2 70,9
Ozel, ailevi veya saglik nedeniyle 12,8 10,7 14,0
Es durumu veya tayin nedeniyle 2,7 5,0 5,8
Isten ¢ikarilma veya is degisikligi nedeniyle 8,7 8,6 8,1
Diger 1,8 1,5

Toplam 100 100 100

Ise ara verme konusunda 6zel sektdrle kamu sektdrii arasinda bir farklilik var
mudir? lgili tabloda goriilen frekans dagilimlari {izerinden bakildiginda
kurumdan kuruma degisen farkliliklar goriilmektedir. Evlilik veya bosanma
nedeniyle isine en ¢ok ara verenlerin 6zel sektérde yogunlastig1 goriilmektedir.
Nitekim bu nedenden dolay1 isten ayrilanlarin orani kamu okullarinda yiizde 3
iken, 6zel okullarda ylizde 9’dur. Bu makas kamu hastaneleriyle 6zel hastaneler
arasinda daha genistir. Evlilik veya bosanma nedeniyle isinden ayrilanlarin orani
kamu hastanelerinde ylizde 1 iken, bu oran 06zel hastanelerde yiizde 13
diizeyindedir. Kamu bankalarinda bu nedenden dolayr ayrilan herhangi bir
kimse yok iken, 6zel bankalarda bu nedenden dolay1 isinden ayrilanlarin orani
ylizde 2 diizeyindedir.

Tablo 12: Hangi nedenle ara verdiniz? (Sektorel dagilim)

Okul Hastane Banka

kamu ozel kamu ozel kamu ozel
Evlilik veya bosanma 3,4 8,7 1,4 12,7 2,1
nedeniyle
Hamilelik, dogum veya ¢ocuk 75,0 60,2 78,6 57,4 73,7 68,8
nedeniyle
Ozel, ailevi veya saglik 12,9 12,6 8,6 12,2 15,8 12,5
nedeniyle
Es durumu veya tayin 1,7 3,9 29 6,6 2,6 8,3
nedeniyle
Isten ¢ikarilma veya is 5,2 12,6 5,7 10,7 79 8,3
degisikligi nedeniyle
Diger 1,7 1,9 29 0,5
Toplam 100 100 100 100 100 100
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Benzer bir egilim isten ¢ikarilma veya is degisikligi konusunda da kendini
gostermektedir. Isten ¢ikarilanlar veya is degisikligi nedeniyle isinden ayrilanlar
daha ¢ok 6zel sektdrde yogunlasmaktadir. Ilgili tabloda gériildiigii gibi, devlet
okullarindan isten c¢ikarilanlarin orani yiizde 5 iken, bu oran 06zel okullarda
yiizde 13 diizeyindedir. Yine kamu hastanelerinde bu oran ylizde 6 iken, 6zel
hastanelerde ylizde 11°dir. Bankalarda iki sektor arasindaki fark bu konuda diger
iki kurum arasindaki fark kadar yiiksek degildir. Burada iki sektor arasindaki
fark dikkate alinmayacak kadar diisiiktiir. Hamilelik, dogum veya ¢ocuk
nedeniyle isten ayrilmanin en fazla yogunlastigi sektor iic kurumda da kamu
sektoriidiir. Es durumu ve tayin nedeniyle isten ayrilma sorununun en fazla
yasandigi sektor ise tic kurumda da 6zel sektordiir.

Isten ayrilma nedeni konusunda kamu sektdriiyle o6zel sektdr arasinda
gorilmekte olan farklilik istatistiksel olarak anlamli midir? Varyans analizi
tizerinden bakildiginda iki sektor arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
oldugu iki kurum okul (P=,005) ile hastanedir (P=,002). Ozel bankalarla kamu
bankalar1 arasinda bu konuda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goze
carpmamaktadir (P=,878).
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SONUC

Ug farkli kurumda (okul, hastane ve banka) calisan kadmlarin karsilastiklari
sorunlar ve yiikselmelerinin 6niindeki engeller bu arastirmada {i¢ yoldan tespit
edilmeye calisilmistir: Anket ¢alismasi, miilakatlar ve odak grup calismalari.
Arastirma kapsaminda 12 ilde 306 kurumda calisan 2040 kadina anket
uygulanmig, 50 kadin ve erkek yoneticiyle miilakat yapilmis ve dort sehirde
kadin yoneticilerin yer aldigi dort farkli odak grup ¢alismasi gerceklestirilmistir.
Arastirma raporu Ui¢ yoldan elde edilen bulgularin bir araya getirilmesiyle
olusturulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgulardan hareket edildiginde ii¢ kurumda da belirgin
bir cam tavan sendromunun yasandigi goriiliir. Arastirma bulgulara gore {i¢
kurumda da c¢alisanlarin yarisindan fazlasi kadinlardan olusmaktadir. Ancak iist
diizey yonetim kademesine dogru gidildik¢e kadinlarin orami belirgin bigimde
diismektedir. Bu oran kurumdan kuruma degismekle birlikte yiizde 10’a kadar
gerileyebilmektedir. Ug kurum arasinda bir karsilastirma yapildiginda kadinlarmn
yonetici olma konusunda en fazla avantajli olduklar1 kurumun bankalar oldugu
anlasilmaktadir. Okul miidiiri kadinlarin orami1 yiizde 10, hastane bashekimi
kadinlarin orani ylizde 12 iken, bankalarda sube miidiirii kadinlarin oranm yiizde
24’e kadar ¢ikmaktadir. Kadinlarin yoneticilik konusunda bankalarda diger iki
kuruma gore daha avantajli olusu, bankalardaki performans odakli ¢alisma
sistemine baghdir. Ancak bankalarda kadin yoneticiler diger iki sektore gore
daha iyi durumda olmakla birlikte burada da belirgin bir cam tavan
sendromunun bulundugunu unutmamak gerekir.

Uc kurumda kamu ve o6zel sektdr arasindaki ayrima bakildiginda kurumdan
kuruma degisen farkliliklarin bulundugu anlasilmaktadir. Okullarda kadin
yoneticiler 6zel sektorde daha sansh goriinmektedirler. Nitekim 6zel sektordeki
kadin yonetici oran1t kamu sektoriindeki kadin yonetici oranindan yaklasik dort
kat daha fazladir (yiizde 4’e ylizde 16). Bankalarda da okullara benzer bir durum
gbze carpmaktadir. Ozel bankalardaki kadin yonetici oran1 kamu bankalarmdaki
kadin yonetici oranindan yiizde 12 oraninda daha fazladir. Hastanelerde ise tersi
bir durum goze carpmaktadir. Kamu hastanelerinde kadin bashekim orani 6zel
hastanelerdeki kadin bashekim oranindan daha fazladir. Hastanelerde mesai disi
calisma sartlarimin agir olusunun bunda rol oynadigi sdylenebilir. Bununla
birlikte ti¢ kurumda da kadinlar 6zel sektorde kamu sektoriine gore daha fazla
orta diizey yoneticilik kademesinde yer almaktadirlar. Ozel sektdriin “miisteri
odakli” ve “performansa bagli” ¢alisma sistemine sahip olmasi bu kurumlari orta
diizey yoneticilik konusunda kadinlar icin daha cazip hale getirmektedir. Orta
diizey kadin yoneticiler bir yandan kendi performanslariyla bu makamlara
gelmekte, bir yandan da kurumlarmi temsil ederek kurumlarinin imajina pozitif
bir deger katmaktadirlar.
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Kadinlarin yoneticilikte erkeklere gore geri planda kalisina yol acan ¢ok yonlii
sosyolojik, kiiltiirel ve psikolojik nedenlerin bulundugu anlasilmaktadir.
Kadinlarin sahip oldugu aile sorumlulugu, toplumsal degerler/Gnyargilar,
sosyallesme stireci, kurum disindaki sosyal aglar ve iliskiler kadinlar1 iist diizey
yoneticilik kademelerine gelme konusunda erkeklere gore arka planda
birakmaktadir. Calisan kadinlar hangi mevkide bulunursa bulunsun aile
sorumluluklarini isleriyle birlikte gotiirmek durumdadirlar. Bu da kadinlarin
sosyallesmesinden kaynaklanmaktadir. Kadinlarin 6nemli bir kismi yoneticilik
konumunda bulunmasina ragmen ailesine oncelik vermektedir. Kadinlar bununla
birlikte, 1s disindaki zamanlarin1 erkekler gibi sosyal iliskilere ve aglara ayirma
imkanma sahip degildirler. Bu da kadinlarin aile sorumluluklarinin yani sira,
toplumsal normlardan kaynaklanan bir durumdur. Tiim bu nedenler bir araya
gelince kadmlarin neden st diizey yoneticilik pozisyonuna c¢ikamadigi
kendiliginden anlasilir.

Kadmnlar kendi cabalariyla veya sinav yoluyla orta diizey yoneticilik
kademelerine gelebilmektedirler. Ancak daha yiiksek kademelere degisik
nedenlerden dolay1 gelememektedirler. Bu nedenler i¢inde mesai dis1 zaman
kullanimi ve mobil olma durumu 6nemli iki husus olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Yukarida ifade edildigi gibi, iist diizey yoOneticilik konusunda kurum disinda
gelistirilen iligkiler belirleyici olabilmektedir. Burada gelistirilen ortak hobiler
ve ortak etkinlikler siirecinde kimin nerelere gelebilecegine karar verilmektedir.
Kadinlar aile baglarindan dolay1 bu siirecte erkekler kadar yer alamadiklar1 i¢in
dogal olarak geride kalmaktadirlar. Yine kadinlar erkekler gibi sehir dist
seyahatlere, basta aile baglar1 olmak iizere, degisik nedenlerden dolay1 erkekler
kadar acik degildirler. Bu da kadinlan st yoneticilik konusunda erkeklerle
yarista geride birakmaktadir.

Kadinlarin ¢alisma sartlari bakimindan ii¢ kurum arasinda bir karsilastirma
yapildiginda okullarin, is yerinde gegirilen siire bakimindan diger iki kuruma
gore daha avantajli oldugu gorilir. Okullarda calisan kadinlar derslerini
verdikten sonra evlerine gidebilmektedirler. Oysa diger iki kurumda kadinlarin
boyle bir sans1 bulunmamaktadir. Kadin ¢alisanlarin hastanelerde karsilagtiklar
en Oonemli sorunlarin basinda mesai disindaki nobetler gelmektedir. Bu husus
aym1 zamanda kadinlarin yoneticilik konusunda geride kalisina da yol agan bir
nedendir. Bankalarda da kadinlarin mesai dis1 ¢alisma saatleri okullara gore
daha agirdir. Bankalardaki agir ¢alisma sartlari, 6zellikle dogum izni, yillik
izinler, ticretli 1zin kullanimi1 gibi alanlarda da kendini gostermektedir.

Arastirmada yer alan kadinlarin 6nemli bir kismi hak ettikleri pozisyonlarda
calismadiklarina inanmaktadirlar. Yine kadinlarin biiyiik bir kism1 hak ettikleri
maagi alamadiklarim1 belirtmektedirler. Arastirmaya katilan kadinlarin 6nemli
bir kismi kadinlarin  erkeklerden daha 1iyi yoneticilik yapabilecegi
inancindadirlar. Bu diistinceye sahip olanlar kadinlarin daha ince diisiinceli
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olusuna, calisanlartyla empati kurabilme becerisine ve daha anlayisli olusuna
isaret etmislerdir. Kadinlarin tigte birlik bir kesimi, kadinlarin bu potansiyeline
ragmen kurumlarinda kendilerine karst mobing veya ayrimcilik yapildig
inancindadirlar. Kadinlarin, kendi pozisyonlar1t ve elde ettikler1 gelirle ilgili
sahip olduklar1 bu olumsuz kanaat, dogal olarak g¢alisma performanslarina ve
motivasyonuna yansiyabilecegini tahmin etmek zor degildir.

Yukarida ifade edildigi gibi, kadinlar Tiirkiye’de bir yandan aile yiikiimliiligu,
bir yandan da mesleki yasamdaki yiikiimliiliigii igeren “¢ifte rol” sahibidirler. Ev
isleri ve c¢ocuklarin bakimi konusunda ana yiikiimliililk kadinlarin iizerinde
olmaya devam etmektedir. Arastirma bulgularina gore aile yiikiimliiliigiinii
paylasma konusunda erkekler kadinlar kadar aktif degildirler. Cocuklarin
bakimi, ¢ocuklarin okul yasami, alis veris, yemek ve mutfak isleri konusunda
erkekler aile yiikiimliiliigiiniin bir kismini paylasirken; {itii yapma, camasir
yikama, ev temizligi gibi konularda kadinlarla benzer diizeyde aile
yiikiimliiliigiinii paylasmamaktadirlar. Calisan kadinlarin aile ¢evreleriyle yakin
iliski icinde oldugu anlasiimaktadir. Ozellikle cocuklarinin bakimi konusunda
aileden birinden destek almaktadirlar.

Arastirma bulgularina gore, kadinlarin biiylik bir kismi, caligmalarinin aile
yasantilarina olumlu yonde yansidigina inanmaktadir. Bu durumun sununla ilgili
olabilecegi diisiintilebilir: Kadinlarin ¢aligma yasaminda yer almasi bir yandan
aileye maddi destek yoniinden katki saglarken, bir yandan da kadinin
sosyallesmesinde ve kendini gerceklestirmesinde rol oynamaktadir. Kadinin
kendisini gerceklestirmesi, sosyal olarak aktif hale gelmesi, giiclii bir kisilige
kavusmasi, kendi ayaklar1 iizerinde durabilmesi, aileyle ilgili kararlara ortak
olmasi gibi hususlar kadinin ¢alisma yasaminda yer almasiyla daha fazla
miimkiindiir. Kadinlarin yiizde 62’si caligmalarinin aile yasantilarina olumlu
yansidigin1  belirtmesine ragmen, yoneticiligin kadinlarin aile yasantisini
olumsuz yonde etkiledigine inanan kadinlarin bulundugunu belirtmekte yarar
vardir. Arastirmada yer alan bazi iist diizey yonetici kadinlarin bir kisminin
bosanmis olmasi bu baglamda dikkate deger bir bulgudur. Benzer bigimde aile
baglar1 ve sorumluluklar1 kadinlarin iist diizey yonetici konumuna gelmesine
engel olusturabilmektedir.

Kadinlarin 6nemli bir kismi uzun mesai saatleri arasinda calismaktadirlar.
Aragtirma bulgularina gore kadinlarin ylizde 45°1 giinliik dokuz saatten daha
fazla calismaktadir. Ozellikle bankalarda kadinlarin ¢alisma mesaisi diger iki
kuruma gore daha fazladir. Calisan kadinlar eslerine, ¢cocuklarina, ailelerine ve
sosyal c¢evrelerine kendilerinden daha fazla vakit ayirmaktadirlar. Arastirma
bulgularina goére bunun bir kismi uzun ¢alisma saatleriyle baglantili iken, bir
kismi da kadinlarin ailelerini kendilerine tercih edisiyle baglantilidir. Bu konu
kisisel harcama {izerinden test edildiginde de benzer bir sonug¢ ortaya
cikmaktadir. Arastirma bulgularina gore ¢alisan kadinlar iginde elde ettigi geliri
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kisisel harcamasina ayiran kadinlarin orani nispeten diisiiktiir. Harcama genelde
eslerle birlikte ve aile i¢in yapilmaktadir.

Calisanlarin yasam standartlarinin iyilestirilmesi, toplu is sézlesmeleri, ortak
cikar ve aidiyet gelistirme konularinda sendika iiyeligi calisanlarin yasaminda
onemli bir yere sahiptir. Ancak arastirma bulgularina goére kadinlarin sendikal
baglar1 c¢ok gii¢lii goriinmemektedir. Calisan kadinlar bankalarda sendikalara
iiye olamamaktadirlar. Bankalarda sendikal iiye konusundaki kati tutum ve
kisitlar bunda rol oynamaktadir. Okullarda ve hastanelerde kadinlarin
sendikalara iiye olmalariyla ilgili herhangi bir engel bulunmamaktadir. Buna
ragmen kadinlarin sendikalara c¢ok fazla ragbet etmedikleri anlasilmaktadir.
Bunda rol oynayan en onemli faktor arastirmaya katilan kadin yoneticilere gore
sendikalarin erkek agirlikli bir yapida bulunmalaridir. Arastirmaya katilan kadin
yoneticilere gore kadinlar sendikalarda ancak orta diizey yoneticilige kadar
gelebilmektedirler. Bu diisiinceye sahip olan kadin yoneticilere gore kadinlar
sendikalarda {iist diizey yoneticilik konumuna gelememekte ve genel olarak
erkeklere gore ikincil planda kalmaktadirlar. Bu da kadinlarin sendikal hayata
mesafeli durusuna yol agmaktadir.

Arastirma bulgularindan hareket ettigimizde kadinlarin yoneticilikte erkeklerle
benzer diizeyde ylikselmesinin devlet destegiyle miimkiin olabilecegi
anlasilmaktadir. Kurumlarda kadin yoneticiler igin belli bir oranda kota
konulmasi, kadinlarin ¢alisma sartlarinin 1yilestirilmesinin getirecegi maliyetin
devlet tarafindan karsilanmasi, ¢alisan kadinlara kres imkaninin saglanmasi,
ticretsiz izinlerin kadinlarin kideminden diistiriilmemesi gibi onlemler kadinlarin
calisma yasaminda hem daha fazla yer almasina yol acacak, hem de yiikselme
stireclerinde olumlu rol oynayacaktir. Son zamanlarda kadinlar lehine yapilan
tyilestirmenin (dogum izinlerinin arttirllmasi, siit izni, Ucretsiz izin Vs.)
maliyetinin 0zel sektore yansimasi kadinlarin istthdamina olumsuz yonde rol
oynama potansiyeline sahiptir. Bu bakimdan kadinlar lehine yapilan
tyilestirmelerin doguracagi maliyetlerin devlet tarafindan karsilanmasi biiyiik bir
onem tasimaktadir. Bu kadinlarin c¢alisma yasamimi kolaylastiracagi gibi
kadinlarm istihdaminda ve yiikselme siirecinde de olumlu rol oynayabilir.
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EK 1: KURUMLARA GORE VARYANS ANALIZi

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Bildiginiz herhangi bir Between Groups 8.743 2 4372 18.902 000
yabanci dil var m1? ' ’ ’ '
Boliim: 5 Within Groups 471.108 2037 231
Tablo: 7 ' '
Total
479,851 2039
Bu dili hangi diizeyde Between Groups 3033 2 1517 3996 037
biliyorsunuz? ' ’ ' '
Boliim: 5 Within Groups 595.496 1294 460
Tablo: 9 ' '
Total 598,529 1296
Siz hak ettiginiz pozisyonda  Between Groups
Boliim: 6 calistiginizi diisiiniiyor 10,774 2 5,387 23,539 | ,000
Tablo: 10 musunuz?
Within Groups 466,155 2037 229
Total 476,929 2039
Sizce meslek alaninizda Between Groups
Bélim: 7 1 kadinl
calisan kadinlarin
Tablo: 2 karsilasti1 en dnemli sorun 14,943 2 [l 8391 /000
nedir?
Within Groups 1813,817 2037 ,890
Total 1828,760 2039
Sizce meslek alaninizda Between Groups
Boliim: 7 galigan kadinlarin
Tablo: 4 sorunlarmi ¢dzmek igin /454 2 227 243 ,784
oncelikle asagidakilerden
hangisi yapilmalidir?
Within Groups 1902,801 2037 ,934
Total 1903,254 2039
Sizce sizin meslekte kadin Between Groups
Bélﬁn_li 7 mu daha iyi yoneticilik yapar 776 2 ,388 ,590 ,554
Tablo: 7 yoksa erkek mi?
Within Groups 1339,400 2037 ,658
Total 1340,176 2039
Meslek alaninizda kadinlara ~ Between Groups
Bolim: 7 kars1 ayrimcilik yapildigini 857 2 428 1,784 | ,168
Tablo: 16 diisiiniiyor musunuz?
Within Groups 489,119 2037 ,240
Total 489,976 2039
Sizce calisan kadinlar Between Groups
Bolim: 8 islerinde erkeklerle esit 8,932 2 4,466 15,052 | ,000
Tablo: 2 derecede yiikseliyorlar mi?
Within Groups 604,361 2037 ,297
Total 613,292 2039
Sizce kadlplgr igin ideal Between Groups 9,585 2 4792 5,146 006
yasam bigimi nedir
Bolim: 8 Within GroupS 1896 815 2037 931
Tablo: 7 ' '
Total 1906,400 2039
Medeni durumunuz nedir? Between Groups
Bolim: 9 7,389 2 3,695 6,346 ,002
Tablo: 2
Within Groups 1185,904 2037 582
Total 1193,294 2039
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Sum of

Mean

S df F Sig.
quares Square
Cocugunuz var mi1? Between Groups 8,919 2 4,460 18,695 | ,000
Bolim: 9 Within Groups 485.897 2037 239
Tablo: 5 ' '
Total 494,816 2039
Cocuklariniza kim bakiyor?  Between Groups 28,396 2 14,198 6,302 ,002
Boéliim: 9 Within Groups 4589 204 2037 29253
Tablo: 8 ' '
Total 4617,600 2039
Isvereninizden gocuk yapma ~ Between Groups
kararnizla ilgilibir 43,988 2 21,994 | 20,374 | ,000
baski/engelleme gordiiniiz
mii?
Boliim: 9 Within Groups 2198 902 2037 1.079
Tablo: 11 ' '
Total 2242,890 2039
Son gebeliginizde ne kadar Between Groups
dogum Oncesi izin 81,424 2 40,712 11,613 | ,000
kullandiniz?
Béliim: 9 Within Groups 7141.211 2037 3.506
Tablo: 14 ' '
Total 7222,635 2039
Son gebeliginizde dogum Between Groups
Bolim: 9 sonrasinda ne kadar iicretli 70,089 2 35,045 8,472 | ,000
Tablo: 17 izin kullandiniz?
Within Groups 8426,487 2037 4,137
Total 8496,576 2039
Isinizin aile yasantmizi nas1l  Between Groups
Bolim: 10 etkiledigini 31,025 2 15,513 | 34,561 | ,000
Tablo: 2 diisiiniiyorsunuz?
Within Groups 914,303 2037 ,449
Total 945,329 2039
Isinizi eve getirdiginiz Between Groups 487,507 2 243754 | 240357 | 000
oluyor mu?
Béliim: 10 Within Groups
Tablo: 5 2065,785 2037 1,014
Total 2553,292 2039
Elde ettiginiz gelirin nasil Between Groups
Bolim: 10 harcanacagina kim karar 25,363 2 12,681 9,112 | ,000
Tablo: 11 veriyor?
Within Groups 2834,833 2037 1,392
Total 2860,196 2039
Elde ettiginiz gelirin yiizde
L kag1 kisisel harcamalariniza
Boliim: 10 gidiyor?
Tablo: 15 Between Groups 17,130 2 8,565 003
5,874 '
Within Groups 2970006 | 2037 1,458
Total 2987,135 2039
Eylnlzde calisan yardimci Between Groups 13,658 2 6,829 3,795 023
bir kadin var m1?
Boliim: 10 Within Groups
Tablo: 18 3665,540 2037 1,799
Total 3679,198 2039
Esime gereken zamant Between Groups 8,331 2 4165 1,281 278
aylramiyorum
Béliim: 10 Within Groups
Tablo: 20 6622,687 2037 3,251
Total 6631,018 2039
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Sum of

Mean

df F Sig.
Squares Square
Cocuklarima gereken Between Groups
Bolim: 10 zamani aylramiyorum 29,045 2 14,522 4,075 ,017
Tablo: 20
Within Groups 7259,245 2037 3,564
Total 7288,290 2039
Anne babama gereken Between Groups 25,002 2 12,501 6346 | 002
Zamanli aylramiyorum
Boliim: 10 Within Groups 4012496 | 2037 | 1,970
Tablo: 20 ' ’
Total 4037,498 2039
Arkadaglarima gereken Between Groups
Boliim: 10 zamani aylramiyorum 67,684 2 33,842 18,190 | ,000
Tablo: 20
Within Groups 3789,845 | 2037 1,861
Total 3857,529 | 2039
Kendime yeterince vakit Between Groups 16.436 ? 8.218 4064 017
aylramiyorum ' ' ' '
Bolim: 10 Within Groups
Tablo: 20 4119,494 2037 2,022
Total 4135,929 2039
Calisma hayatinizda en gok ~ Between Groups
sikayetei oldugunuz konu 122,828 2 61,414 31,701 | ,000
nedir?
Bolim: 11 Within Groups
Tablo: 5 3946,227 2037 1,937
Total 4069,054 2039
Isyerinizde erkek Between Groups
Bolim: 11 meslektaslarinizin size kars
Tablo: 8 davranisin1 genel olarak 9170 2 4585 7622 1,001
nasil buluyorsunuz?
Within Groups 1225,322 2037 ,602
Total 1234,492 2039
Gilinde ortalama kag saat Between Groups
Boliim: 12 caligtyorsunuz? 143,208 2 71,604 140,515 | ,000
Tablo: 2
Within Groups 1038,015 2037 ,510
Total 1181,223 2039
Her yil diizenli olarak ne Between Groups 5810 2 2905 10.262 000
kadar tatil yapryorsunuz? ' ' ' '
Boliim: 12 Within Groups
Tablo: 5 576,679 2037 ,283
Total 582,490 2039
Simdiye kadar hi¢ caligmaya  Between Groups 5877 2 2938 13.789 000
ara verdiniz mi? ' ' ' '
Béliim: 12 Within Groups
Tablo: 8 434,082 2037 213
Total 439,959 2039
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EK 2: SEKTORE GORE VARYANS ANALIiZi: OKUL

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Siz hak ettiginiz Between Groups
Bolim: 6 pozisyonda calistigimzi ,030 1 ,030 173 678
Tablo: 11 diisiiniiyor musunuz?
Within Groups 105,338 606 174
Total 105,368 607
Sizce meslek alaninizda  Between Groups
galisan kadinlarin 3,190 1| 3100| 385 | 050
karsilagtig1 en 6nemli ' ' ' '
sorun nedir?
Bolim: 7 Within Groups
Tablo: 3 501,466 606 828
Total 504,656 607
Sizce meslek alanimizda  Between Groups
Bolim: 7 caligan kadinlarin
oflum: sorunlarini ¢dzmek icin
Tablo: 5 sncelikle ¢ ¢ 4,583 1 4583 | 4,909 ,027
asagidakilerden hangisi
yapilmalidir?
Within Groups 565,797 606 934
Total 570,380 607
Sizce sizin meslekte Between Groups
Bolum: 7 Vi
Tablo: 8 l;gigirc?;iﬂa;;pglyoksa 4,049 1| 4049 | 589 | 015
erkek mi?
Within Groups 415,951 606 686
Total 420,000 607
MeQenl durumunuz Between Groups 629 1 629 1144 285
nedir?
Bolim: 9 Within Groups
Teblo: 3 P 333,239 606 550
Total 333,868 607
Cocuklariniza kim Between Groups 8568 1 8568 | 3,506 058
bakiyor?
Bolim: 9 Within Groups
Tablo: 9 P 1444,049 606 | 2,383
Total 1452,617 607
Son gebeliginizde ne Between Groups
Bolim: 9 kadar dogum dncesi izin 7,149 1 7,149 | 1,981 ,160
Tablo: 15 kullandiniz?
Within Groups 2187,323 606 3,609
Total 2194,472 607
Son gebeliginizde Between Groups
Bolim: 9 dogum sonrasinda ne 48,611 1| 48,611 | 11,494 ,001
Tablo: 18 kadar izin kullandiniz?
Within Groups 2562,856 606 4,229
Total 2611,467 607
Isinizin aile yasantimz Between Groups
Bolim: 10 | nasi] etkiledigini 385 1 385 | 1,019 313
Tablo: 3 diisiiniiyorsunuz?
Within Groups 228,983 606 378
Total 229,368 607
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Sum of

Mean

df F Sig.
Squares Square
Isinizi eve getirdiginiz ~ Between Groups 4921 . 2001 | ag74 | o028
oluyor mu? ’ ’ ‘ ‘
Within Groups
Bolim: 10 611,790 606 1,010
Tablo: 6
Total 616,711 | 607
Elde ettiginiz gelirin Between Groups
nasil harcanacagina kim 4,439 1 4,439 3,304 ,070
karar veriyor?
Bolim: 10 Within Groups
Tablo: 12 P 814,086 606 1,343
Total 818525 | 607
Elde ettiginiz gelirin Between Groups
Bolim: 10 | yiizde kag: kisisel 6517 1 6517 | 4,666 | 031
Tablo: 16 | harcamalariniza gidiyor?
Within Groups 846,371 | 606 1,397
Total 852,888 | 607
Evinizde ¢alisan Between Groups
yardimect bir kadin var 1,040 1 1,040 ,759 ,384
mi1?
Bolim: 10 Within Groups
Tablo- 19 P 829,901 | 606 1,369
Total 830,941 | 607
Bu igyerinde Between Groups
Bolim: 11 | calismanizda rol
Tablo: 3 oynayan en dnemli 10,597 1 10,597 | 6,952 | ,009
faktor nedir?
Within Groups 923,678 | 606 1,524
Total 934,275 | 607
Caligsma hayatinizda en  Between Groups
¢ok sikayet¢i oldugunuz 12,222 1 12,222 6,109 ,014
konu nedir?
Bolim: 11 Within Groups
Tablo: 6 P 1212,395 | 606 2,001
Total 1224,617 | 607
Isyerinizde erkek Between Groups
Bolim: 11 | meslektaslarmizin size
Tablo: 9 kars1 davranisini genel 1,052 1 1,052 | 1,986 | ,159
olarak nasil
buluyorsunuz?
Within Groups 321,117 | 606 530
Total 322,169 | 607
Giinde ortalama kag saat  Between Groups 51,837 | 1 51,837 | 94,691 | 000
calistyorsunuz? ' ' ' '
Bolim: 12 Within Groups 331742 606 547
Tablo: 3 ' )
Total 383,579 | 607
Her yil diizenli olarak Between Groups
Bolim: 12| tatil yapabiliyor ,092 1 ,092 328 | 567
Tablo: 6 musunuz?
Within Groups 169,643 | 606 ,280
Total 169,735 | 607
Hangi nedenle ara Between Groups 17887 | 1 17887 | 7,783 | 005
verdiniz? (Ara verenler) ' ' ‘ ‘
Bolim: 12 Within Groups
Tablo: 12 P 1392,743 | 606 2,298
Total 1410,630 | 607
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EK 3: SEKTORE GORE VARYANS ANALIiZi: HASTANE

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Siz hak ettiginiz Between Groups
?;)tl,ﬁlén '161 pozisyonda 520 1 520 | 2,117 146
calistiginizi diigliniiyor
musunuz?
Within Groups 251,230 | 1022 246
Total 251,750 1023
Sizce meslek Between Groups
alaninizda galigan ) 181 1 181 108 656
kadinlarin karsilastig
en 6onemli sorun nedir?
Bolim: 7 Within Groups
Tablo: 3 931,982 | 1022 912
Total 932,163 | 1023
Sizce meslek Between Groups
Blinm: 7 alaninizda galigsan
olum:
w1 am e e
asagidakilerden hangisi
yapilmalidir?
Within Groups 947,082 | 1022 927
Total 951,215 | 1023
Sizce sizin meslekte Between Groups
?;’QT;‘? '87 kadin mi daha iyi 385 1 385 613 434
yoneticilik yapar yoksa
erkek mi?
Within Groups 642,309 | 1022 628
Total 642,694 1023
Medeni durumunuz  Between Groups 260 1 260 434 510
nedir?
Bolim: 9 Within Groups
Tablo: 3 P 611,975 | 1022 599
Total 612,234 | 1023
Gocuklarmniza kim Between Groups 18731 1|  18731| 8554 004
bakiyor?
Bolim: 9 Within Groups
Tablo: 9 P 2237,859 1022 2,190
Total 2256,590 | 1023
Son gebeliginizde ne Between Groups
Bolim: 9 | kadar dogum &ncesi ,021 1 ,021 ,006 940
Tablo: 15 | izin kullandimz?
Within Groups 3793,916 | 1022 3,712
Total 3793,938 | 1023
Son gebeliginizde Between Groups
Bolim: 9 5
Tablo: 18 ﬁ;ﬁ;ﬂiﬁ;ﬁ??‘z‘l‘ga ne 59,552 1| 59552 | 14679 000
kullandiniz?
Within Groups 4146,174 | 1022 4,057
Total 4205,726 1023
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Sum of

Mean

Squares df Square F Sig-
Isinizin aile Between Groups
Bolim: 10
yasantinizi nasil
Tablo:3 | etkiledigini 5,407 1 5407 | 11,948 001
distiniiyorsunuz?
Within Groups 462,530 | 1022 ,453
Total 467,937 | 1023
isinizi irdiginiz Between Groups
Isinizi eve getirdiginiz p 15,018 1 15,018 14,491 000
oluyor mu?
Within Groups
Boliim: 10 1059,137 1022 1,036
Tablo: 6
Total 1074,155 1023
Elde ettiginiz gelirin Between Groups
ylizde kagr kisisel 649 1 649 437 509
harcamalariniza ' ' ' '
gidiyor?
Bolim: 10 Within Groups 1518530 | 1022 1486
Tablo: 12 ' )
Total 1519,179 | 1023
Elde ettiginiz gelirin Between Groups
yiizde kag1 kigisel
Bslim: 10 harcamalariniza 649 1 649 437 509
olum: HH 5]
Tablo: 16 gidiyor:
Within Groups 1518,530 | 1022 1,486
Total 1519,179 1023
Evde calistirdigimiz 1861 1
Bolim: 10 | pir yardime1 var mm? Between Groups ' 2211,109
Tablo: 19 Within Groups 2209,249 | 1022 2,162 861 354
2211,109 1023 ’
Total
Bu igyerinde Between Groups
galismanizda rol 10,292 1 10292 | 4,912 027
oynayan en onemli
faktor nedir?
Bolun.1: 11 Within Groups 2141458 | 1022 2,095
Tablo: 3
Total 2151,750 | 1023
Calisma hayatinizda Between Groups
Bolim: 11 | en ¢ok sikayetgi
Tablo: 6 | oldugunuz konu 8,549 1 8549 | 4,301 036
nedir?
Within Groups 1989,885 | 1022 1,947
Total 1998,434 1023
Isyerinizde erkek Between Groups
o meslektaglarinizin size
BO]““_‘: 11 | kars1 davranigini genel ,202 1 ,202 ,285 ,594
Tablo: 9 olarak nasil
buluyorsunuz?
Within Groups 723579 | 1022 ,708
Total 723780 | 1023
Giinde ortalama kag Between Groups
Bolim: 12 saat Qahslyorsunuz? 20,509 1 20,509 44,270 ,OOO
Tablo: 3
Within Groups 473,466 | 1022 463
Total 493,976 | 1023
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Sum of Mean .
Squares df Square F Sig-
Her y1l diizenli olarak ~ Between Groups
Bolim: 12 | tatil yapabiliyor ,324 1 ,324 1,126 289
Tablo:6 | musunuz?
Within Groups 293,953 1022 ,288
Total 204,277 | 1023
Hangi nedenle ara Between Groups
verdiniz? (Ara 19,204 1 19,204 9,947 ,002
verenler)
Bolim: 12 Within Groups
Tablo: 12 1973,105 1022 1,931
Total 1992,309 1023
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EK 4: SEKTORE GORE VARYANS ANALIZi: BANKA

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Siz hak ettiginiz Between Groups
Bolim: 6 i
Tablo: 11 Egﬁ;g?jﬁl 069 1 069 257 | 612
diisiiniiyor musunuz?
Within Groups 108,968 | 406 268
Total 109,037 | 407
Sizce meslek Between Groups
alaninizda galigan
kadinlarin karsilastig ,006 1 ,006 ,006 ,936
en 6nemli sorun
nedir?
Boliim: 7 Within Groups
Tablo: 3 376,992 | 406 929
Total 376,998 407
Sizce meslek Between Groups
Bl 7 alaninizda galigsan
olum:
s | w1 e
asagidakilerden
hangisi yapilmalidir?
Within Groups 379,806 | 406 ,935
Total 381,206 407
Sizce sizin meslekte Between Groups
?;’é‘.‘? '87 kadin mi daha iyi 440 1 440 647 | 422
yoneticilik yapar
yoksa erkek mi?
Within Groups 276,266 | 406 ,680
Total 276,706 407
Medeni durumunuz - Between Groups 025 1 025 042 | 838
nedir?
$§tl)lllg:l:39 Within Groups 239777 406 501
Total 239,801 407
Cocuklariniza kim Between Groups 076 1 076 035 851
bakiyor?
Dol Within Groups 879,921 | 406 | 2,167
Total 879,998 407
Son gebeliginizde ne ~ Between Groups
Bolim: 9 kadar dogum dncesi 412 1 412 145 704
Tablo:15 | jzin kullandiniz?
Within Groups 1152,390 | 406 2,838
Total 1152,801 407
Son gebeliginizde Between Groups
Bolim: 9 5
ot w1 s am | e
kullandiniz?
Within Groups 1608,589 | 406 3,962
Total 1609,294 407
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Sum of

Mean

Squares df Square F Sig-
Isinizin aile Between Groups
Boliim: 10
Tablo: 3 Zﬁﬁﬁzggﬁi“a“l 1257 | 1 1257 | 2365 | 125
diisiiniiyorsunuz?
Within Groups 215741 | 406 531
Total 216,998 407
Isinizi eve getirdiginiz Between Groups 054 1 054 059 808
oluyor mu?
Within Groups
Boliim: 10 374,865 406 ,923
Tablo: 6
Total 374,919 | 407
Elde ettiginiz gelirin Between Groups
nasil harcanacagina ,039 1 ,039 ,029 ,866
kim karar veriyor?
Bolim: 10 Within Groups
Tablo: 12 P 562,304 | 406 | 1,385
Total 562,343 | 407
Elde ettiginiz gelirin ~ Between Groups
Bolim: 10 i isi
Tablo: 16 ﬁfﬁ:ﬂi‘;‘;ﬁi‘;ﬂ 4114 | 1 4114 | 2813 | 094
gidiyor?
Within Groups 593,824 | 406 1,463
Total 597,939 407
Evinizde ¢alisan Between Groups
yardimci bir kadin var 5,290 1 5,290 3,474 ,063
mi1?
Bolim: 10 Within Groups
Tablo: 19 P 618,200 406 1,523
Total 623,490 | 407
Bu igyerinde Between Groups
Bolim: 11
o1 1| e s | e
faktor nedir?
Within Groups 863,034 | 406 2,126
Total 863,912 | 407
Calisma hayatinizda Between Groups
en gok sikayetci 014 1 014 008 | 930
oldugunuz konu
nedir?
Bolur‘r-l: 11 Within Groups 723163 406 1,781
Tablo: 6
Total 723,176 | 407
Isyerinizde erkek Between Groups
Boliim: 11 meslektaglariizin
Tablo: 9 size kars1 davranigini
genel olarak nasil ,135 1 ,135 ,307 ,580
buluyorsunuz?
Within Groups 179,237 | 406 441
Total 179,373 407
Giinde ortalama kag  Between Groups 10049 | 1 10049 | 27,126 | 000
saat ¢aligtyorsunuz?
Bolim: 12 Within Groups 150.412 406 370
Tablo: 3 ' '
Total 160,461 | 407
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Sum of

Mean

df F Sig.
Squares Square
Her y1l diizenli olarak ~ Between Groups
Bolim: 12 | tatil yapabiliyor 134 1 134 483 487
Tablo: 6 musunuz?
Within Groups 112,533 | 406 277
Total 112,667 407
Hangi nedenle ara Between Groups
verdiniz? (Ara ,034 1 ,034 ,023 ,878
verenler)
Boliim: 12 Within Groups
Tablo: 12 P 594,610 406 1,465
Total 594,645 407
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